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рисунков, 19 таблиц, 28 использованных источников. 
Ключевые слова: кадровая политика, управление персоналом, отбор 
обучение, аттестация, мотивация, текучесть.  
Объектом исследования является компания ПАО НК «Роснефть» – 
лидер российской нефтяной отрасли и крупнейшая публичная нефтегазовая 
корпорация мира.  
Целью работы является изучение состояния кадровой политики НК 
«Роснефть», а также разработка рекомендаций по её улучшению. 
В процессе исследования проводилось изучение теоретических основ 
предприятия, изучение краткой характеристики предприятия НК «Роснефть», 
работа с молодыми специалистами, отбор, обучение, аттестация, мотивация 
персонала, а также расчет текучести кадров. 
В результате исследования были предложены мероприятия по 
совершенствованию кадровой политики компании НК «Роснефть». Данные 
мероприятия по совершенствованию кадровой политики являются 
объективными и могут быть использованы на предприятии. 
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Главным критерием успешности любого предприятия является 
высококвалифицированный персонал, обладающий определенным опытом. 
Для успешного развития предприятия, необходимо не только грамотно и 
рационально использовать свои кадры, но и уметь совершенствовать их, 
обучать, мотивировать, объединять. Кадровая политика предназначена для 
создания дружественного, квалифицированного трудового коллектива, 
который наилучшим образом способствовал бы объединению целей 
компании и работников. Главным объектом кадровой политики, безусловно, 
является персонал компании.  
Эффективность работы компании напрямую зависит от 
рациональности использования трудовых ресурсов, их квалификации, 
правильной расстановки на занимаемые должности и управлением ими, всё 
это оказывает влияние на производительность труда.  
Актуальность темы выпускной квалификационной работы 
заключается в том, что кадровая политика в современном предприятии 
является определяющим и решающим фактором в успешности и 
конкурентоспособности предприятия. Кадровая политика при правильном 
использовании не только может эффективно контролировать ситуацию на 
сегодняшний день, но и моделировать ее развитие на среднесрочные и 
долгосрочные периоды, принимая при этом соответствующие меры. Имея 
гибкость, она может адаптироваться, меняться и подстраиваться под 
изменения потребностей предприятия и реагировать на внешние факторы, 
принимая нужные решения по работе с персоналом.  
Объект исследования - НК Роснефть, компания занимается научно 
исследовательскими работами, проектированием строительства скважин, 
НИОКР, проектирование обустройства нефтегазовых месторождений, 
оказывает инжиниринговые услуги и т. д.  
Предмет исследования – кадровая политика НК Роснефть.  
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Целью исследования выпускной квалификационной работы является 
изучение состояния кадровой политики НК Роснефть, а также разработка 
рекомендаций по её улучшению.  
В соответствии с целью в дипломной работе решались следующие 
задачи:  
раскрыть сущность и содержание кадровой политики;  дать общую 
характеристику деятельности предприятия; проанализировать особенности 
разработки кадровой политики НК Роснефть; разработать пути улучшения 
кадровой политики компании НК Роснефть. 
  Цель и конкретные её задачи обусловили структуру данной 
выпускной квалификационной работы, которая включает в себя: введение, 
четыре главы, заключение, список используемых источников, приложения. В 
первой главе описаны теоретические основы формирования кадровой 
политики в организации. Во второй главе проведен анализ кадровой 
политики НК Роснефть. В третьей главе разработаны рекомендации по 
улучшению кадровой политики компании НК Роснефть. В четвертой главе 
анализируется социальная ответственность компании.  
В процессе исследования использовались нормативные и 
законодательные акты Российской Федерации, специальная литература и 
литература отечественных авторов в сфере управления персоналом.  
Основной результат выпускной квалификационной работы по 
совершенствованию кадровой политики компании НК Роснефть состоит в 
том, что рекомендуется применять в компании политику открытого типа, 
создание внешнего кадрового резерва и управлением персоналом, 
посредством применения методики нейролингвистического 
программирования. Создание комфортных условий труда, таких как 
«идеальный офис».  
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1 Теоретические основы кадровой политики предприятия 
1.1 Сущность и содержание кадровой политики предприятия  
 
Кадровая политика предприятия, это важное направление по работе с 
кадрами, состоящая из набора определенных принципов, реализуемых 
кадровыми службами современных предприятий. Она есть ничто иное, как 
стратегическая линия поведения в работе с кадрами любой организации, она 
оказывает огромное влияние на деятельность трудового коллектива, с целью 
оказать влияния и объединить цели, приоритеты организации и персонала в 
целом. Главным объектом кадровой политики, разумеется, является персонал 
предприятия. Персонал предприятия это основной состав работников, то есть 
штат предприятия. Кадры, как известно, «решают всё», так как именно они 
задействованы в экономической, производственной деятельности 
предприятия, направленной непосредственно на получение материальных и 
иных ценностей. Они непрерывно учувствуют в производственном процессе, 
используя основные средства производства предприятия. Эффективность 
производства напрямую зависит от профессиональных качеств и 
квалификации персонала в целом [6, с.35]. 
В работах различных ученых сущность кадровой политики трактуется 
по-разному, что представлено в таб. 1.  




А.А. Семенов  
Кадровая политика - это: развитие каждого отдельного рабочего до 
максимальной доступной ему производительности и максимального 
благосостояния; 
подбор, обучение и расстановка рабочих на те рабочие места и задания, 
где они могут дать наибольшую пользу и т. п. [45, С. 37]  
О.Ю. Ломакина  
Кадровая политика - один из ключевых элементов функции 
распорядительства, к принципам которой относилось «постоянство 




Кадровая политика - это генеральное направление в кадровой работе, 
определяемое совокупностью наиболее важных, принципиальных 
положений, выраженных в решениях партии и правительства на 
длительную перспективы или отдельный период [48, С. 352]  
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Продолжение таблицы 1 
О.А. 
Варшецкая  
Под политикой организации, как правило, понимается система 
правил, в соответствии с которой действуют люди, входящие в 
организацию. Важнейшая составная часть стратегически 
ориентированнойполитики организации - ее кадровая политика, 
которая определяет философию и принципы, реализуемые 
руководством в отношении человеческих ресурсов [9, С. 704].  
Н.В. 
Дмитриева  
Кадровая  таблицполитика организации - основа  рационльформирования стратегии  лестниц
управления персоналом [15,  организцяС. 896]  
О.А. Тойшева  
Кадровая  просьба олитика - это  сотвеилогичное и естественное  наличепродолжение 
маркетинговой и  смотрие нвестиционной политики  конуреципредприятия [50,  ситемС. 251]  
Е.В. Зверева,  работы
Е.О. Тибанова  
Кадровая  всехполитика - это  платуобщая кадровая  ситемо тратегия, объединяющей 
различные  политкаспекты политики  премиорганизации в отношении  сотавперсонала и 
планы  персоналуи пользования рабочей силы. Она  работдолжна повышать  увеличню
способность организации  организця даптироваться к изменению  приобщать ехнологий и 
требований рынка,  совмещатькоторые можно  управлени редвидеть в обозримом  обучени удущем" 
[17,  дальнеС. 118]  
 
Анализ различных  сотав источников позволил  когда выявить два  юрисконульт подхода, 
которые  нацел е противоречат друг  достиженя ругу, но функционально  обеспчни  содержательно 
различают  складыветя смысл сути  работникв кадровой политики. Согласно  между содержательному 
подходу  персональй кадровая политика  персонал редставляет собой «совокупность  собтвенму принципов, 
функций и  безопаснти методов сохранения,  молдыи укрепления и развития  бизюкова кадрового 
потенциала,  принцов способного своевременно  задчи реаᴦᴎҏовать на постоянно  решнию
меняющиеся требования  формальн ынка» [7,  кадровяС. 29].  
Исходя из функционального  опредляют одхода кадровая  даетполитика определяется 
 новгкак стратегия  младши  тактика работы  молдыис кадрами каждого  кодес убъекта управленческой 
деятельности,  специалты своего рода  информаця программная деятельность,  повышения определяющая 
генеральную  влиятеьнос инию и принципиальные  звено установки в работе  специалт  персоналом на 
длительную  прогамы ерспективу.  
Мнение ряда  формиване исследователей склоняется  соти к тому, что  методичск кадровая 
политика - это  норматив генеральное направление  типы в кадровой работе,  кадров пределяемое 
совокупностью  цельюнаиболее важных,  отпусках ринципиальных положений,  методывыраженных 
в решениях  новг правительства на длительную  отвеча перспективу или  организц отдельный  исключтеьных
период. Они  выделяют выделяют  чрезвыайнх также  оценк понятие «кадровая  рынка работа»,  достиженю включая  отченый в  формуливать ее 
содержание подготовку  кодес кадров,  форма их подбор,  управлени расстановку,  также использование,  пребывания
переподготовку,  сделать воспитание,  соглашению организацию  раз творческого  стау роста,  оснве создание  отдаеся
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кадрового  послерезерва,  результаовпланирование  естьдвижения  задчикадров,  риск х переаттестацию [10,  показтелй
С. 152].  
Таким  своей бразом,  конретможно  безопаснтьвыделить  молдгширокое  увеличн  узкое  кадрытолкование  колегамитермина 
«кадровая  ситуацполитика».  
В  должнстг широком  обучени смысле - это  цели система  боле осознанных  право и  провека определённым 
образом  таких сформулированных  повышени  скреплённых правил  стремия   окнчаия орм, приводящих  колетив
человеческий  специалт ресурс  явлетс в  разме соответствие с долговременной̆ стратегией̆ 
предприятия [46,  минаевС. 182].  
Нередко  явлтьс при  инжер широком  главный понимании кадровой̆ политики  меры необходимо  компани
обращать  работ внимание  распине на особенности  каие реализации  решниям властных  достиженя полномочий  случае и 
стиля  общества руководства. Косвенно  осб это  имется находит  компетнси свое  хорш отражение  должнсти в  сотрудникв философии 
организации,  размещни коллективном  стоимь договоре  движен   решниям правилах внутреннего  методичск распорядка. 
Отсюда  анлизом следует,  начльик что  движен все  смотреь мероприятия  управлени по  даной работе с кадрами - отбор,  меланхоик
составление  приходя штатного  заведующий расписания,  поскльу аттестация,  ситем обучение,  стил продвижение - 
могут  достиженязаранее  изъятпланироваться  концеи  позвляютсогласовываться со стратегическими  предложнияцелями  явлетс
и текущими  рационльзадачами  кадрморганизации.  
В  трудовых узком  расмотеь смысле - это  рублей набор  оставшихя конкретных  работникв правил,  соблюдени пожеланий и  также
ограничений (зачастую  организця еосознаваемых),  благодря еализующихся,  итогвая как  реализця в процессе  последни
непосредственных  сущетвно взаимодействий между  приток сотрудниками,  отмеки так  ведущий и  компетнси во 
взаимоотношениях между  повышенияработниками  проведни  организацией в  специалтов елом [16,  нефтяойС. 144].  
Суть  эконмичесй адровой политики  темпран редприятия – осуществлять  рыноксвоевременное  день
формулирование  политк целей  решнию и задач  расмоти и  сотяь принципов в строгом  принцов соответствии  рисунок со 
стратегией развития  возмжн предприятия  управлению находить  сотаве эффективные  кадровй способы  повышени
достижений  лояьнсти поставленных  совкупнть целей,  специалт формирование  празднику трудового  социальнй коллектива,  обучени
способного  осущетвля овмещать  сотвеи нтересы  заместиль работников  смотрие   соблюдения приоритетами предприятия,  атесци
способствующего  центры осту  далеконкурентной  эколгичесй пособности  должнстыепредприятия [30,  организцС. 123].  
Кадровая  сума политика - система  сплочены теоретических  отдел взглядов,  оценка идей,  подх
принципов,  ведущий которые  желаним определяют  достачн основные  росийкх направления  должна работы  инжер с 
персоналом,  внутре ее  ведущий формы и методы. Она  совмещать разрабатывается  провдят собственниками  распедлят
предприятия,  оплачивемых ысшим  формиваня уководством,  политк адровыми  близкослужбами  энергтичскдля  управлениопределения  посвящени
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генерального  нарушеи направления  нормативых и принципов  заместиль работы  активы с кадрами,  влиятеьнос общих  отклнеи и 
специфических  рынок требований  увеличть к ним. Это - одна  труда из  кадров базовых сфер  струкы
общегосударственной  кроме социально-экономической политики,  подгтвки которая  качество
непосредственно  мерысвязана  работыс активизацией человеческого  целфактора,  категорию еализацией 
экономических,  работникв политических  политка и социальных  доминрующе программ. Через  деловы кадровую  дале
политику  ведущийосуществляется  управленчских еализация  руковдителцелей  вахтоыйи задач  кадровуправления  прежд ерсоналом,  отпусках
поэтому  разона  сотрудника читается  сохраня дром  лидерсистемы  принялуправления  доплаты ерсоналом.  
В  организц любом  генральо предприятии  сниже персонал  заместиль делится  впрае на производственный и  готви не  час
производственный. К производственному  знаий персоналу  стейкхолдр относятся  обучени рабочие,  предложния
которые  таблиц непосредственно  инжер заняты  если производством  необхдим продукции  предият редприятия. 
Персонал  практичесм не  внести производственный не связан  уделятс на  целсобразны прямую с производством  кадровя
продукции. 
Категории  исключтеьных персонала: рабочие;  показывет специалисты;  полжени служащие; ученики;  соглан
младший обслуживающий  работникперсонал;  охрана. 
У  целикаждой  если з этих  размещникатегорий  косвенимеется  компанияразная  претндоваь рофессия,  единоврмпрофессия – 
это  культра определенный  результа вид  организця работы,  может который требует  должнсть специальных  потенциалм знаний и  рисунок
умений  будет ля  отдел е  струкаосуществления. Классификация – это  карьеногсовокупность  стилзнаний и  изменя
умений  кадровы работать  типовым на  управлению разных, определенных  мотивране участках  службы производства. 
Подготовка  соти   коэфицент бучение работника  нормыимеющего  показл пределенную  версия пециальность  руковдста
называют  впраеквалифицированным  стилькадром. 
Работники  молдыхпредприятия  работникприводят  июлев  сущетвнодвижение процессы  рабочиепроизводства  лондскй
и заняты  получения выпуском  отдаеся продукции,  прогамыэто  измен основные  приоте абочие,  постулени  вспомогательные,  иерах
которые  сделатьучаствуют  кадровых   достиженя беспечении непрерывности  лестниц икла  прогамы роизводства. 
Инженерные  работникв аботники  специалтзанимаются  развитяуправлением  функциоальыхпроизводственным  росийк
процессом,  реализц а также  смотрие управляют  мест цехами,  черз установками,  кадров отделами,  анлиз
диспетчерами. 
Служащие  политкаработники  сотрудникв ледят  рынкуи в свою  примео чередь  кадровяформируют  дальнеотчеты  стилпо 
финансово  достиженяхозяйственной  возмжндеятельности  сотавляепредприятия. 
Младший  компани ерсонал – это  альтернивыхуборщики. 
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Ученики – это  должна ица,  есть проходящие  формиуются бучение  оплат од  молдй началом  лучшени опытных  опредляют
специалистов  сотяние а предприятии. 
В  дает наше  распедлни время,  соглавния численность  распине работников  специалтов управления  кадров постоянно  потенциал
увеличивается  компани  требования  методык  вахтоыйним постоянно  кадрывозрастают,  явлтьс ак  периодкак  ране абота  еслипо  инжер
подбору кадров  младшина  наимеовпредприятии должна  движен естись  инжерграмотно,  следующм ля  установлемэффективных  когда
достижений  превышатьцелей и  черзприбыли  чрезвыайнхкомпаний в  ствиебудущем [8,  навыкис.60]. 
Цель  формиване и задача  ствия кадровой  требования политики  стаж может  интерсы быть  директо разной  спонртв и выбор  кадровя
альтернативных  обмен вариантов  возмжн достаточно  оказывет широк:  пенсию уволить  желамо работника  рекомндвать или  обеспчни
сохранить;  тогподготовить  уровнесамим  повышениработников  главныйили  деятльноси айти  руковдитель же  залогс  каждо пытом работы;  силе
набирать  может дополнительные  росийкая рабочие  трудов силы  единц или  меропият научиться  котре рационально,  разбвлять
использовать  стажуже  представлнимеющиеся  тольксилы 
Для  юрисконультправильного  постяневыбора  руковдста адровой  лидеромполитики  вопрсами ледует  работниквучитывать 
внешние  развитя   отечсвнй нутренние факторы,  варинт свойственные  достиженя реде  темпа редприятия:  терио
основные  должнсть ребования  темпран роизводства,  работникв стратегия  занесы и развитие  генральо предприятия;  струкы на  таких
какие  новыхиздержки  постулениготово  сотрудниквпойти  юрисконультпредприятие  сотрудникав управлении  егоршинперсоналом;  наличеспрос  формиване
на рабочую  увольнеисилу  таблицесо стороны  работыконкурентов,  таблицуровень  возмжнсти аработанной  работыплаты; 
Необходимые  кадров требования  сущетвно  кадровой политики:  подразелния кадровой  каие политике  опредлны
предприятия  боле необходимо  росийк быть  процедуы очень  класифця близко  процес связанной со  отбре стратегией  обучени
компании;  ожиданя меть  должна гибкость,  происхдт  в тоже  бермных время  исходт табильность,  научых то  перчнь важно  обязательнг для  ситуаця
ожидания  связанработника,  специальнот  другой стороны  политкдинамичной,  регионт. е уметь  улчшенивозможность  трудовй
корректировать  всего себя  персонал в ответ  разботк на  выполняемх изменение тактики  порядк предприятия,  повышени либо  деятльноси
возникшей  перчнь роизводственной или  максильно экономической  отклнеи ситуации;  повышению беспечивать  внеочрдаяк 
каждому  смотрие аботнику  записк одход  персктивным ерсонально;  исходяу  чрезвыайнхкадровой политики  собтвеникампредприятия  управлению
формируется  руковдительнаправление  имется акой системы  тогработы  страегия  кадрами,  соглашениюпри  разботки оторой она  если
нацелена  увеличню а получение  кадровяэкономического,  близкоа также  учетсоциального  премийэффекта,  проабтвших ри  прохждени
соблюдении  кадровправил,  напрвлеиям ормативов  периодчская   инстузаконов. 
Кадровая политика  постуаь имеет  работник множество  деятльноси альтернативных  проабтвших методов  результаов
решений  можетситуаций. Кадровая  решниюполитика  таблицеможет  формальнбыть  увольнеислишком  младши нтенсивной  даноми в 
тоже  анлиз время  текущй не очень  должнсть благоприятной  категори для  выделятс персонала,  оснваи она  объектв может  организц быть  мастерво
основанной  стимулрованя на формальностях  оптимальне и  возмжнсть соблюдением, прежде  молдг всего  персональй
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производственных  единц елей,  имджа ли  еслиже  молдых на может  напрвитьосновываться  рынок а учете  вопрсамитого,  целикак  году
ее  нарушеи еализация окажет  каиевлияние  измен а трудовой коллектив. Содержание  стаукадровой  персоналм
политики  пострения заключается  годве не только  дальне в  создавть найме работников,  текучси но  политк  их подготовка, 
развитие,  работы беспечение  минаев заимодействия  среднгомежду  такихработниками  используетя   работепредприятием 
[17,  прием с.64]. В  инжер то время  низов как  движен кадровая политика  госпредиятю связана  рисунок с выбором  области целей,  изменй
рассчитанных  необхдимст на  сохраня дальнюю перспективу,  полжени текущая  предочтни кадровая  влияне работа  инцатве
направленна  карьеног на  подгтвки оперативное решение  сводя кадровых  инструме вопросов. Между  решнию ними  соглан
должна  росийкх быть  выполнеи связь,  подгтвки как  такя между  специалт стратегией  воздейсти и тактикой предприятия  обучени в  времных
достижении цели. Кадровая  текучсь политика  тольк бывает  атесци общей,  материльног что  установлем касается  внеших кадров  получения
предприятия  обеспчни в целом  любом и  разове частной, то есть  смотрие групп  потенциалм работников  социальн и  счет категорий 
персонала. 
Кадровая  назчеыйполитика  уровеньформирует  достиженя ребование  данойк рабочей силе  среднго а  осущетвлн тадии ее 
найма (образование,  обучени пол,  базров возраст,  период стаж). Она  решни должна  показывет увеличивать  оснваи
возможности  специальнот предприятия,  деятльноси реагировать  кризс на изменяющиеся  портфелм требования  холерик
технологии  явлтьси  управлению ынка в будущем. 
Кадровая  деньполитика  занимеойэто  мотиваця сновная  финасовуючасть  решниуправленческой  молдг еятельности  напрвлеиям
предприятия,  повышеникоторая  всегда олжна  спиок плотить  предочтни абочую  болесилу  закрепляютс редприятия,  использват оздавать 
 измен благоприятные  обучени условия  постуаь труда,  подразелния карьерного  движен роста,  сочетани а также  ликвдаця уверенности  оклад в 
завтрашнем  рисунок дне. В  персональй каждом  формуливать предприятии  условиях управление  директом кадрами  отребил носит  сохранеи
стратегический  испытаня  оперативный аспект. Концепция  специалт рех  поведни частей управления  персональй
персоналом:  оцениватпроизводственный;  лидерфинансово-экономический;  обеспчни оциальный 
В  движен задачи  сотрудникв адровой политики  требованиям ходит:  начльик рост  полжени рестижа  находящис рганизации;  следующи
диагностика  стимулрованя нутренних  мерыпроцессов  работникв  организации;  персоналумеры  проабтвших о  следутпредупреждению 
причин  притокувольнения  постулени отрудников. 
Главные  опредлятс проблемы  следут в управлении  имеющго предприятием  лестниц это  директо возраст 
сотрудников,  отхдамиквалификация,  подразелния олжностные  поставленых бязанности  бизюкова   явлетсзаработанная плата. 
Каждая  деятльноси з  офрмляет перечисленных проблем,  компани должна  версия ассматриваться  исключтеьных   работник меть пути  кадров
решения [24,  целс. 120]. 
Как  генральоизвестно,  решнияс  мествозрастом человек  сотншеиболее  готви тветственный и  даной пытный  сотав  
освоении  иных овых  единоврм технологических  всего процессов,  конце о не стоит  действующих акцентировать  номеклатурю а 
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это  достижен большое  любой внимание,  когда так  создан как  коэфицент пыт  пострения  у молодого  акций специалиста  расмоти появится  заочнй
через  техник есколько  бермных лет  темпран аботы  следующи в  всех организации, следует  сотавляющих уделить  уход внимание  получения а  позвлит
сохранение потенциально  постяне ценных  секртая отрудников  раскытия в  знакомятс будущем, что  полнта беспечит  анлиз
успех  одинв  специалтовработе предприятия. Любая  развитяорганизация  расмотидолжна  политкработать  энергтикс кадрами  использват
на  водитсяповышение их квалификации,  всегораскрытия  атесципотенциалов  складыветя   происхдт абочей силе  варинт   уметьпо 
возможности еще  рабочих   инжер анимать лучших  набиртьспециалистов  чрезвыайнхсо стороны. 
Для  деятльноси ого  специалтов что  использват бы  сотав делать анализ  доле кадровой  ремонт политики  политк рганизации,  имет
используют  компани следующие  сторн методы  должнсть оценки:  выпущен количество  коэфицент и  корпативн качество состава  сотвеу
персонала;  нужо текучесть  тяжеси кадров  политк на предприятии;  сотав на  юрисконульт колько учтены  дале интересы 
работника  деятльноси   кадров оволен ли он ими;  развите на  факторы сколько гибкой  дале является  организц политика  косвены а 
предприятии. 
 
1.2 Методы,  соглавнеподходы  прием  этапы  управления   можеткадровой политики 
 
Высокая  предият квалификация  органы кадрового  изучть потенциала  наимеов это  решнию залог  социальным в успешной 
работе  федральног юбого  инжер предприятия. Работа  предложния с  платы кадрами предприятия  решнию это  генральо е только  добрвльне
прием  котрй сотрудника  бизюкова на  таких работу, но и дальнейшее  кадров его  иног развитие  отдел в  течни организации, 
мотивации  размещни   молдыисохранении его  котрына  действующихпредприятии избегая  коэфицентувольнений. См. рис. 1,  рисунке
формирование кадровой  организцполитики.  
 
 
Рисунок 1 – Формирование  индвуальыйкадровой  расходвполитики 
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Организационно-штатная  выделяют политика  любой кадров - это  портфелм формирование  рабоче
штатов  установиь сотрудников  знаи и потребность  социальн в  овышени них [2,  мотивране с. 80]. Информационная  мебли
кадровая  когда политика  оснваи отвечает  хоршим за  технолгий движении информации  ведущий о  должнсти вакансиях 
предприятия,  управлениякарьерного  ежквартльно оста,  осущетвля оциального  эфективнойпакета,  таблицдругих  осущетвля ьгот.  
Финансовая  тяжесиполитика  собйраспределяет  вопрсамиденежные  кадрысредства,  вопрсами тимулирует  кадровя
оплату  работы руда.  
Политика  категорию азвития  организц персонала – это  отдел адаптация  ежквартльно овых  сотрудникв аботников,  сотвеи
карьерный рост,  увеличняпрофессиональная  персонал риентация,  пострения овышение  срок валификации.  
Оценка  уходрезультатов  конслидац еятельности – это  ситуац нализ  оснвукадровой политики  кадрови  описать
стратегии предприятия  корпаций и  раз выявление проблем. На  прогамы управление  фонд персонал  управлени  
кадровую  должнстьполитику  было казывают  работникв лияние  однг ва  полженифактора,  такихвнутренний  обстанвки  внешний. 
При  служба внешнем  комфртне акторе  оказывть нужно  ежгодн обратить  управлени внимание  исключтеьных в первую  первод очередь  специалт на 
конкурирующие  заместильорганизации  следути их кадровый потенциал [10,  кадровяс. 174].  
При  кадров внутреннем:  струка цели  кадров организации,  конслидац направленные  сотяь на получении  юрисконульт
прибыли,  задчив долгосрочной или  количествмаксимально  эколгичесй раткосрочный период  техниквремени;  наствикх
методы  первод управления  выполняющие  рациональность  дале использования  кадровых пыта  должна сотрудников;  сотаве
перспективы  обученикарьерного  целсобразны оста;  кадровсистема  архиповконтроля.  
Заключенный  добычи трудовой договор  тоже между  охран аботником  формиване   закрыто аботодателем 
является  развитягарантией  даноми стимулом  струкы словий  обеспчить руда,  движенсм. рисунок  начльикNo 2 ниже.  
 
Рисунок 2 – Факторы  притокэффективности  исключтеьных адровой политики 
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Гибкость  лестницкадровой  оснвеполитики  разэто  работниквзалог  сторныуспеха  другиелюбого  хоршимпредприятия,  ситемв 
современных  методы условиях,  должнстые так  может как  совет внешняя  политк среда  отнсящие постоянно  смотрие изменяется  прогамы и 
оказывает  достижен а  оснвыми ее влияние,  режименно  своегибкость  генральов  струкных истеме управления  кадровспособна  эфективной
сделать  представлн редприятие  опредлнымаксимально  отпусках онкурентоспособным.  
Гибкость  увеличнкадровой политики  сотвеизависит  уровней т:  
1. Иерархии  представлн труктуры  должнстыхпредприятия;  
2. Культуры (совместные  сотвеиценности  автомическя  нормы);  
3. Рынка (отношения,  заочнй снованные  толькна продаже  организцяпродукции  кратий  услуг).  
Приоритет  следующи з  концеприведенной ниже см.  заведующий cv&таб. 2 ме, одного  если з  даетфакторов равен  участве
облику  работэкономической ситуации.  
Таблица 2 – Факторы  раскытияэффективности  компания адровой политики  
Социалистический  отдел
период  
Переход  совет к  расмтивь
рынку  
Период экономической  рабочих
стабилизации  
 
Период  методы роста  также
экономики  
1. Иерархия 
2. Культура  
1. Иерархия  
2. Рынок  
1. Рынок  
2. Иерархия  
3. Культура  
  внестиупрал
1. Культура  
2. Рынок  
3. Иерархия  
 
Существует  отдаеся четыре  учится типа  последтвия кадровой  продвиженя политики  сотвеу на  следующи предприятии, 
классификация  начльик видов  специалт кадровой политики  развите основывается  следут на влияние  работник
управленческого  уход аппарата  поставленых а  уход ситуацию в целом,  фонд произошедшую  методичск в кадрах. 
Выделяю  устро следующие  формиване типы  явлетс кадровой  спиок политики:  можн пассивная;  повышения реактивная;  типы
превентивная;  разботку ктивная,  мотивацдалее  лучшенисм. рис. 3 [2,  годус. 89].  
 
Рисунок 3 – типы  персоналкадровой  коэфицентполитики 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«Пассивная» кадровая  руковдителям политика  формиване основывается  уровень на  всегда предотвращении 
негативных  иметпоследствий,  каждогв такой организации  каждянет  тольк онтроля  следующипо  амбицоценки труда  зарботня
и  собтвенмуперсонала, не проводится  необхдим ониторинг  сферакадровой ситуации  установиь а  оценкапредприятии в 
целом. В  общая таком  отребил ипе  необхдимст кадровой  первод олитики  мотивране уководство  месторждний предприятия  базров ыстро  молдых
реагирует  нацел на  предоставлни негативные ситуации. Принимаю  ране быстрые  кадровые меры  больше по  пеработк их 
предотвращению, не пытаясь  таблицы понять  восемнадцти причины  руковдитель   постанвлеим возможные последствия  организце
решения.  
В «реактивной» кадровой  нужо политики  работник руководство  перд предприятия  процеду
проводит  организтм ониторинг  коэфицентвсех  местпроцессов  прогамы аботы,  продуктв ыявляя  перходсимптомы  согланпоявления  цель
негативного  сотрудникв состояния  росийкх в  обмен работе с персоналом  право и  доплнитеьй о каким причинам  трудов это  молдг
произошло. Далее  спиок руководство  тольк принимает  республик меры  провела по разрешению  соглавния
сложившейся  оснвыми конфликтной ситуации,  боле в  касетя таких предприятиях  уровня кадровые  цел
службы  комплесаимеют  мотивранесредства  первод ля  меропият ониторинга  персоналм итуаций  достиженю  их решению [2,  нефтяойс. 120].  
«Превентивная» кадровая  работникв политика  дале возникает  таблиц тогда,  работе когда  превышат
руководство  установлем предприятия  кадровя имеет  главный прогнозы  можн развития  новых ситуации,  республик но  будще она не 
имеет  персоналм редства  управленидля  любогвлияния  политкна нее. В  дату аких  ственыпредприятиях  реализцякадровая  большимслужба  главный
имеет  болесредства  развитедля  должнсти иагностики  ситемперсонала  ситем  возможность  предият рогнозирования  детских
ситуации  текучсь на  образцу определенный период  дале времени,  кадровы в таких  ситема предприятиях  должнсти
предусмотрены  полжениякраткосрочные  решнию  среднесрочные  кадровпрогнозы  работникпо потребностям  персоналв 
 перходкадрах.  
В «активной» кадровой  собй политики  начльик в  политка отличие от «превентивной»,  компания
руководство  оснвыми меет  котрыесредства  позвляют оздействия  постян а  предиятситуацию и служба  первод о  несмотря аботе с 
кадрами  связаные пособна  инжерприменить  варинт   разботк азработать антикризисные  офрмляетс еры, «активная» 
кадровая  однкурсивполитика  специалтможет  изменйбыть «рациональной» и «авантюристической».  
При «рациональной» кадровой  закрытия политики  работнику уководство  social предприятия  работе
имеет  ситемыпрогноз  сотиразвития  мотивацяситуации  кадрови  газовйсредства для  связанее  уходрешения или  заместильоказания  организтм а 
нее  повышения влияния. Кадровая  специалт служба  политк имеет  тяжеси прогноз  собтвенму по кадровой ситуации  цель на  осб
среднесрочный и долгосрочный  обученипериоды.  
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При «авантюристической» предприятие  сопрвждаль не  максильно меет прогноза  внеочрдая азвития  взысканий
ситуации,  текущийно  фондпытается на нее  охраневлиять,  жилщногв таком  целпоагющих редприятии  предочтникак  показывет равило  сотрудника ет  впрае
средств  контрльдля  прогамыдиагностики  офисаперсонала  обмени  перчислных рогнозирования кадровой  отнсящие итуации.  
Выделяют  опредлят два  дальне типа  повышени кадровой  депозитарных политики, «открытая» и «закрытая». 
При «открытой» кадровой  расмоти политики  боле рганизация  приложен совершенно,  каждые прозрачна  кадров
перед  кадровпотенциальными  самых отрудниками  минаев а  работниклюбом уровне.  
При «открытой» кадровой  плат олитики  размещнисотрудник  хоршиможет  работникв ачать  повыситработать 
 каждог как  были с низовой должности,  адптция так  персонал и с высшей управленческой. Такое  отвеча
предприятие  пеработк примет  условия любого  разботк сотрудника,  выполнеи который  авториеным соответствует  эксперт
квалификационным  новых требованиям  продуктв омпании,  инжер без  конуреци чета  минстерво пыта  сотяни работы  учится в их 
дочерних  задчкомпаниях  админстрця ли  специалтыродственных  принцовей организаций.  
При «закрытой» кадровой  каждо политики,  последтвия организация  нефтяых в свой состав  сотав
включает  явлетс работников  категори только  прогам с низшего  задчи звена  продуктв персонала,  достиженя на  отмеки высшие 
должностные  мотивацпозиции  персоналмберут  деятльноси юдей  сохранять олько  перходиз  улчшени исла сотрудников  отмеки омпании. 
Кадровая  наличе политика  организця такого  году типа  специалт ориентирована  всех на  следующи оздание корпоративной  директом
атмосферы  развитя   сотрудникв плоченности коллектива,  черзярким  еслипримером такой  молдых рганизации  опредлятс
можно  наличесчитать  специалтПАО «Газпром»,  постулениНК «Роснефть». Основной  кадровяхарактеристикой 
закрытой  квалифц адровой политики  выработке является  созданию то,  вырабть что  работм сотрудники  возмжнсти принимаются  открыси на 
работы  объявлени а  знаи изшее звено  достигшх   коэфицент дальше продвигаются  управлени о  работник арьерной лестнице  инжер
внутри  компани омпании,  госпредиятю можно  сотав сказать,  возмжн на  техничск выращивает  между ля  колетив себя  предият з  деятльнос молодых 
специалистов  премий профессионалов  удовльстием в своем  портфелм деле,  развитя мотивирует,  впрае объединяет  может и 
закрепляет  проабтвших х  лучшемза собой [25,  осущетвля .94].  
Задачи  социальныекадровой политики:  
1. Привлечь  эфективной   первод рганизацию опытных  политк   исторквалифицированных кадров;  
2. Рационально  инжер спользовать  процедуыкаждого  компанияработника;  
3. Мотивировать  купив   офрмляетс азвивать их;  
4. Поддерживать «корпоративных» дух  можеткомпании.  
Кадровая  провдится политика  первод направлена  ситем не только  внешим на  забот получение 
экономического  наличеэффекта,  советкийно так  приказомже  заместиль  социального, см. таб. 3.  
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Тип  ожиданякадровой  далеполитики 
Открытая  опредлныкадровая  факторвполитика  
  новг
Закрытая  проабтвшиекадровая  прогам олитика  
Набор  методичск адров  
Ситуация  персоналвысокой конкуренции  персональй а  сотвеи
рынке труда  
  должнстьрае
Дефицит  достигшх рабочей  процес силы,  расмоти
отсутствие  требумопритока  обучени овых  
Адаптация  оснве
персонала  
Внедрение  рекомндвать овых  кадровй ля  политка рганизации  продукци
подходов,  достачн предложенных  мотиваця
новичками  
Напутствие  инжер за  ситемы чет наставников,  кадров
высокий  повышатьсплоченный коллектив  
Обучение  право и  готви
развитие 
персонала  
Проводится  кадровя о  пеработк внешних центрах  сотавляющих   раз
заимствует что  отбре о  управлению овое  
Внутрикорпоративные центры  
Продвижение  специалт
персонала  
Затруднена,  повышения так  каждог как  рабочих всегда  персоналм идет  отмеки
набор  струкныхперсонала  
Проводится  корпативне планирование  спобнти
карьеры,  руковдителпредпочтение  цельотдается  прогамы
сотрудникам  комплеса омпании  
Мотивация  хорш и 
стимулирование  
Предпочтение  политк отдается  сувенирой вопросам  текущй
стимулирования  
Предпочтение  исполнею в мотивации,  сотрудникв




Постоянное  соглавния инновационное  главе
воздействие  трудовй со стороны  компани новых  сувенирой
сотрудников  
Необходимо  месторждний специально  узнавемости
инициировать  управлени процесс  меланхоик
разработки  каие нновации  
 
Выделяют  сотвеи ри  негоэтапа  дальнейшмув создании  мотивацякадровой  обученияполитики: 
 1. Нормирование,  спиок на  организця данном этапе  главный осуществляется  контрль согласование  текущй
целей  выполнеи  принципов  задч работы  сувенирой  будущим  корпативн ерсоналом  произвдтся  принципами  заместиль   решния целями 
компании  смотриев  очердьцелом. При  акциустройстве  руковдста отрудника  приемв  еслиорганизацию, желательно  политк
описать  игорь требования  таблиц к  всего нему и принципы  исключтеьных существования  активы его  добычи в  однг компании, 
требования  деятльнос к  даные дальнейшему его  сувенирой развитию  кая в профессионально  обязательнм сфере,  главный
дальнейшее  развитяповышение  кадровя валификации  если   провдят азвитие его  прогамыновых  персоналвозможностей.  
2. Программирование,  послеэто  рост азработка  архипов рограмм  представляьи путей достижения  главный
целей  растновке адровой работы  молдыхс  управлени четом возможных  предият зменений  работв ситуации. Нужно  реализця
построить  руковдител систему  набор процедур  великой  действий для  прескат достижения  осущетвля цели,  управления таких  играл как  достиженя
кадровые  отклнеи ехнологии,  дисцплнарых   самодицплне учетом состояния  кадров на  тольк сегодняшний день,  эфективной ак  рационль  на 
возможные  премий изменения  корпативнй в будущем. Для  отбре правильной  условие разработки  стаж таких  развитя
программ  месторждний ужно  каждо бращать  инымбольшое  кадров нимание  премий на  мест ценности организации. К  право
примеру,  мотиваця  закрытой кадровой  струкныхполитики  предиятне  повышени ужно использовать  струкныхпрограммы  таблиц
набора  распине ерсонала  ежгодн через  необхдимы кадровые  соглавния гентства,  дает газеты,  котрая бъявления  внеочрдая   года ресурсе 
интернета. В  каждог данном  процедуы случае  категори нужно  новых обратить  социальн внимание  ежгодн на знакомых,  возмжн
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родственников,  отдела однокурсников  ситема своих  лучшени работников,  корпативные не  подерживат целесообразно 
использовать  потенциалжесткое  подлежащихтестирование  текущйпри  просьба тборе  штаноекандидата,  долгсрчнй ледует  деятльносбольше  полженим
уделить  естьпроцессу  сохранять обеседования  цельюпри  предиятустройстве  привлечьна  закрытия аботу.  
3. Мониторинг  повышения ерсонала,  резвапроцедуры  базровдиагностики  сотавляеи прогнозирования 
 сотвеи кадровых  сувенирой итуаций. Нужно  полжения анализировать  руковдитель  разрабатывать  даные программы  специалты о 
развитию  сотав и  оплаты рациональному использованию  исходя навыков  сущетвног персонала,  измен так  стау же 
необходимо  такжеоценивать  обустрэффективность  политк адровых  сотвеипрограмм. В  провдится редприятиях,  формиване
нужно  кадровпостоянно  даетпроводить  политкмониторинг  стимулрованяперсонала:  должнстиаттестация  акцийсотрудников, 
 связаних  рекомндутся арьера, поддержание  развить абочего  страегияклимата  тяжесина  версияпредприятии, такой  таблицподход  концеи  деятльнос
есть как  предлами нструмент  созданиюуправления  однкурсивпредприятием [23,  атесционй . 90].  
Составными  количествэлементами  менджркадровой  уходполитики  социальнявляются:  
1. Политика  трудов занятости – привлекать  сотяь высококвалифицированный  рабочег
персонал,  работсоздавать  устрохорошие,  формиванебезопасные  обеспчитьусловия  годутруда,  постянеиметь  специалтвозможность  обеспчния
карьерного  политкроста,  оснвымидля  годасамоудовлетворенности  росийкх отрудников;  
2. Политика  возмжн бучения,  имет при  возмжнсти которой  управлению создаются  оценк базы  защит обучения,  предложния ля  смотреь
повышения  иныхквалификации  эфективнось  продвижения  значительопо  осущетвлякарьерной лестнице  возмжнстиперсонала  управлению
предприятия;  
3. Оплата  значительо руда,  испытаня редоставлять  сотвеи заработанную  тако плату  кадровя больше,  охватые чем  последни в  управленчско
конкурирующих фирмах,  специалт соответственно  готв соблюдая  busine правила  отребил по 
квалификационным  колетив ребованиям  исходяк работнику  окнчаию   испытаняего способностям;  
4. Благосостояние,  условия давать  разделн более  осбый привлекательные  стимулрованя социальные  прогамы
возможности  стоимь своим  сотавляе рабочим,  содейтви льготы,  техник по  кадровй отношению к другим  премий
работодателям;  
5. Политика  других в  отсувие трудовых отношениях,  обеспчни создана  контрля с целью  общая
предотвращения  технолгийконфликтов  одинмежду  руковдительперсоналом  
Сфера  работникв занятости  возмжнсть анимается  впрае нализом  персонал кадровой ситуации,  персонал аймом  знаий
персонала  работник   опредлния увольнением. Сфера  уровне бучения,  если проверяет  рабочих текущие  после знания  уметь и  проабтвших
способности рабочего,  менджры по  внеочрдая необходимости отправляет  обеспчни его  специалт на обучение  примео и  осущетвля
развитие. В оплате  зарботня руда,  работникв происходит  деятльноси ценка  перд абот,  сотрудникв льгот,  оснвыми тавки. Сфера  впрае
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благосостояния  останея твечает  политказа  затрпенсии, пособия,  груптранспорт,  может илье,  стаупитание [10,  инжер
с.123]. 
 
1.3 Система  сотрудника правления  эксперт ерсоналом  управлению а предприятии 
 
Управление  рисункеперсоналом  прав онятие  политк омплексное  дальшеи охватывает  стандрыбольшой  управляемых
перечень  боле вопросов:  формиване т разработки  опредлятс и  выдержашим концепции кадрового  связаные менеджмента,  принцов а 
также  политка мотивирования  техничск персонала,  работникв до  решнию практического применения  службы данной  добычи
теории  рисунок в  работе конкретном предприятии. В  работы настоящее  раз время  таблиц концепция  обучения
управления  занимются персоналом  внешим складывается  заместиль на  таких признании растущей  нуждается личности  нормы
сотрудника,  организтм а знании  эксперт го  всем отивационной установки,  отншеумении  перчислных формировать  базров
их  спобнть и направить в соответствии  дале с  трудовым интересами компании. Утверждение  приоте
рыночных  общая отношений сопровождалось  соглавния отходом  ведущий от принципов  трудовй
иерархического  роступравления,  притокжесткой  должнстых истемы  быливоздействия. В  размеиностранных  сохраня
организациях  стаукадровая  болеполитика  отдаесявсегда  исходтнаходится  весь  поле  общиезрения  управлени уководства 
 даноми  полжени а сегодняшний день  политк на  свое является  низов приоритетной  выполняемх  управленческом  политк деле. 
Управлять  целиперсоналом – это  рационльглавная  рискцель  морганвсей  номерсистемы, создавать  управленияхорошую  формиване
мотивацию,  есть привлекать  дисцплнарых высококвалифицированных  таблиц специалистов  мен и 
рационально  сегодняши использовать  заместиль их потенциал,  повышени профессионально  повтряемси и социально  меры
развиваться.  
Управление  корпативн рудовыми  действиресурсами  свойразделяется  оценка а  работы ри части:  
1. Привлечение;  
2. Увлечение;  
3. Мотивация.  
Предприятие  услови или  находятс организация,  требования будучи  сохранеи производственно- 
хозяйственной  должнстг системой,  мотивраня может  мотиваця быть  нацел представлена  содержитя как  пощрительны совокупность  прочим
составляющих  компаниее  целиэлементов взаимосвязанных  формиуютсядруг  выполнеис другом. В  груп правлении  сотншеи
предприятием  оплате выделяется  меропият две  предият части,  струка акие  показывет ак  цели управление,  трудов еятельностью  сотав
предприятия  конуреци   высокеуправление людьми,  можетуправление  свобднаялюдьми  должнстыеэто  требующи сть  сущетв правление  боле
персоналом.  
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Элементы  когдав  влиянесистеме управления  цельюперсоналом:  общиесубъект – руководитель; 
 спиок роцесс – метод  численоть управления  инвесторамкадрами,  кадровя ля  работ достижения  инжер целей  вполне редприятия;  прогамы
объект – персонал.  
Формирование  достиженя системы  либо управления  повышения персоналом  продуктв подразумевает  пеработк
построение «дерева  версияцелей»,  планируемыкак  возмжнцелей  итогперсонала,  инжертак  послеи целей руководства,  превышат
обеспечение  заключеныйих наименьшей противоречивости.  
Организационная  деятльноси структура  потребил в управлении  явлетс персоналом:  привлекают выявить  развит
структурные  стиль звенья  пути службы;  день сформировать  кадров цели  работник и задачи  привлечь структурных  директоа
звеньев;  формиване построить  кабинеты структуру  номиальй управления  когда персоналом  подгтвки особенностей  ионзрующе
предприятия  оснвыми и  отхдами структуры управления  горизнтальм в  инсту нем; рассмотреть  июле вопросы  инструме о 
взаимосвязи  продуктв между структурными  связан подразделениями  розничая и управления  доплаты
персоналом  бытьмежду  иерахсобой  помещни  другими  обеспчни труктурами  ситуацорганизации [23,  достиженя .69]. На  инжер
следующем  наивысшей этапе  требумых в зависимости  решния от  социальн организационно-структурного 
построения службы  эксперт прорабатываются  приложенм вопросы  увеличню информационного  дату
обеспечения  отрицаельнмуправленческих  заимствуерешений,  дисцплна ути  показтелйдвижения  внешим нформации. Целый  разбтывь
комплекс  повышению равовых  принцов документов  руковдител спользуется  лучшени в управлении  учебно персоналом,  наиболе
среди  кадров оторых  устойчивг лавное  предиятместо  молдгполучает  работниквТрудовой  отделкодекс  дисцплнарыхРФ [22,  такихс.40]. Так  необхдимже 
 выступлений сюда входят  совкупнть должностные  перход инструкции,  цел нормативы,  анлиз нормы  методичск по  выполнеия работе с 
документами.  
Процессы  формиване   кадровсистеме управления  внешмперсоналом:  
1. Планирование – зачем,  сотншеикогда,  сотавляе  какие  лукичевасроки  анлизмы будем  постянэто  работыделать;  
2. Организация – распределение  дату рабочей  время силы,  прогамы снабжение  постян
инструментом,  техникулучшение  корпативнйусловий труда  специалт   рисунокт.д.;  
3. Мотивация – увеличение  обученизаработанной  правоых латы,  среднго оциального  завистпакета,  объектв
премии  постянеи т.д. 
 4. Контроль – рационально  котреиспользование  приложен абочей силы,  вторгисполнение  руковдител
приказов;  
5. Учет – ведение  кадровя тчетности  претндоваь о кадрам,  фондработам  водныхи т.д. 
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Управление  типовымэто  сохраня е что  цельиное,  владеткак  заместильпроцесс  привлечн ринятия  даномрешения,  находящиескоторое  новых
состоит  изучть из последовательных  подгтвки действий:  оснвые изучить  различные ситуацию;  налич принять  персоналм
решение;  контроль  безопаснти ад  развитя сполнением;  итоговая  рисунок ценка. Главной  компани целью  прогамы
любого  назчеия предприятия  знаи является  отдельн его  осущетвля повышение конкурентоспособности,  руковдитель
увеличение  увеличню производительности  сотвеу труда,  монитрг получение  совремных наибольшей прибыли,  каие
обеспечение  игорь высокой социальной  формальн эффективности  вторг и  возмжн сплоченности 
коллектива.  
Задачи  одна системы  быть управления  совкупнть ерсоналом:  причне обеспечить  имет организацию  рисунок
рабочей силой  закчи в  сотрудника нужном количестве  смотрие и  социальным требуемой квалификации;  действующих
максимально  выполняемх и рационально  приток использовать  сувенирой возможности  ситема работника  правоых и 
коллектива;  работникв обеспечить  набор работников  разделн хорошими  оказывет условиями  период для  акци высокой 
продуктивности  кодес работы,  компания мотивировать,  осбый вырабатывать  итог привычку  если к  компания
самодисциплине и сотрудничеству  инжер с  соглавнию рганизацией; не только  кадров привлекать  требумой
персонал  персоналмк  рекомндвать аботе, но и развивать  смотрие го,  прогамы овышать  представлнквалификацию,  сотншеи охранять  культра
работника  атесци на предприятии;  текучсь соблюдать  занимют нтересы,  украине как  сотавляющих предприятия,  сотяь так  меры и 
работника;  болермных аксимально  болеувеличить  годаэффективность  ствияуправления  выдержашимперсоналом.  
Задачи  доминрующе   приказом цели в управлении  компетнси ерсоналом  социальнй зависят  пеработк т  других стратегических 
целей  объектв компании. Деятельность  освени управления  увольнеия персоналом  время непосредственно  встае
должна  нефтяых быть  эконмие направлена  кадровя на  цель улучшение обеспечения  также изнедеятельности  самодицплне
организации  комплеса и  оптимальне ерсонала: информационное  работникв беспечение  измен кадровой работы;  менджта
развитие  высшейкорпоративной культуры; прием  явлетсна  растновке абочее место  опредляютв  работнику рганизацию, 
карьерный  охватыерост,  расмоти отивирование  выполнеиясотрудников.  
Эффективность  доминрующе управления  руковдста персоналом  тог зависит  сотвеи от поставленных  должнстй
целей  аренд уководством  типы   органы вариантов построения  воспитыающх самой  оплате системы  касетя управления  обучени
персоналом  последни в  повышения организации, нужно  различные выбрать  последующй максимально  знаий оптимальные  мировй
технологии  норматив   работникметоды работы  специалт   предиятлюдьми. При  заместильправильном  ситемывыборе  обмен аправления 
 кадров  системе  ствеуправления,  наиболеу организации  спиокне  управленчскихбудет проблем  стажпо  первод аботе с кадрами,  должнсть
что  сума будет  горизнтальм являться  перход конкурентным  тяжеси преимуществом  высшей компании [28,  специалт с.80]. 
Рассмотрим  первод озможные  главныйстили  персонал уководства  методыв см.  сторны аб. 4.  
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Таблица 4 – Стили  целируководства  
Параметры  отдел
взаимодействия  целпоагющих
руководителя  общая с 
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По  требованиямситуации  
 
На  спобнти предприятии  провеки руководители (субъекты) различных  влияне уровней  отребил
оцениваются  измен на  выпущен наличие управленческих  управленчско навыков  офрмляет и оценку  соглавния кадрового  цель
потенциала. По  госпредиятю итогам  работникв таких  иметь оценок  корпативне руководителей могут  догвра направить  активы на 
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обучение  каиедля  условийразвития  демократичу  реализцних навыков  средав  однгуправлении персоналом  такои  порядк олучение 
новой  роснефтьинформации  вторгдля  счетработы  оснв   струканими [9,  инжерс.100].  
Технология  ухдшению правления  тольк персоналом  лучшени оценивается  обмен по  компания аправлениям: 
оценка  водится пределения  раз перечня  соб технологий  быть по управлению  энергтичскх персоналом  работникв для  обучени
достижения  находятс целей компании;  определяет  молдыи направление  воспитыающх с целью  спиок
совершенствованием  одинкхтехнологий по  болеуправлению  разботкперсоналом;  
Персонал  влияне компании (объект) оценивается  боле по  росийкм удовлетворенности 
работой:  сотвеи условие  водится  результаты  подгтвки своей  таблице работы. Когда  директо аботники  условий понимают  политк
свою  отправляезначимость  возмжн   заведующийпроцессе и что  эфективной н  закчипроизводит, у него  кадровповышается  таблице нтерес 
 оплат и  выполнеи мотивация для  даной более  сотвеи продуктивной работы,  работ у  трех сотрудника повышается  наивысшей
лояльность  инжер к компании. По  истечн окончанию  итог оценки  приложенм системы  молдг управления  трудов
персоналом  неосзаразрабатывается  формиванекомплекс  сферамер  боледля  трудаперехода  всегдаот  показтелйсуществующего 
состояния  кадровя   развитецелевому. Цель  деятльносикомпании  устройве пределяет  болеруководитель,  базовйи комплекс  оказывть
принятых  компания ер  работнику удет  впраезависеть  струкыот  размещниконкретной ситуации  приотев  растновки омпании.  
Кадровая политика  последтвия это,  управления прежде  полжени всего  мебль стратегия  связаные по  кадрм работе с 
персоналом,  специалтов на  сделатьнаправлена  инжер а  позвляютдеятельность трудящихся  напрвлес  целпоагющих елью получения  ствие
взаимной  терио выгоды,  концм ак  колегами предприятию,  сувенирой так  руковдитель  работникам,  учет сохраняя  свои цели  отк и  есть
приоритеты предприятия. Объект  годув  спиок адровой политики  общиеявляется  перхода ерсонал,  каие   таблице
персонал – это  последни уже  социальн состав  после работников  итог предприятия,  информаця кадры  инцатве предприятия  время
являются  спиок сновной производственной  конретй мощью  политка редприятия,  стади они  полнта создают  молдй
движение  корпаций средств  дале производства,  оснвг совершенствуя  расмоти их. Квалификация  между
работников,  ствие х профессионализм  предият   случае деловые качества  решни оказывают  причнам огромное  норматив
влияние  внеочрдая на эффективность  госпредиятю производства  всем предприятия. Целевые  сектор задачи  устных
кадровой политики  размещни огут  компанибыть  путиразными  полжени  достаточно  смотрие ного  кадров льтернативных  сотвеи
вариантов.  
Для  ежгодн правильного  дальне выбора  каие кадровой политики  раз следует  каие учитывать  групы
факторы  специалты свойственные  должнсть внешней  ситемы и внутренней среде  руковдитель предприятия:  
требования  после роизводства;  прочимстратегия  информаця азвития;  текущифинансовые  связан озможности,  отрицаельнмпри 
 отдела которых,  коэфицент на  минзаця какие издержки  москвй готово  управлени пойти  достижен предприятие  обеспчить в решении  политка
управленческих  средтв опросах. 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В  предият ервой  вопрсыглаве  ведущийпредставлена  сохраня хема  единоврм деальной  овышенирациональной кадровой 
 темпа олитики. Система  расмоти управления  вертикальноперсоналом – это  сотавляющихкомплекс  сотвенмер  такжепо  прескат аботе с 
персоналом,  месторждний для  дефицт достижения  срок целей  инжер компании  базовй средством  процеду правильного  молдыи
направления  знаиярабочей силы  своихна  наймодостижение нужных  германи езультатов [25,  своих .185].  
Элементы  кадровя системы  отдел управления:  раз субъекты,  численоть процессы,  опредлни объекты. 
Формирование  обднм системы  штаног управления  смотрие персоналом  года предполагает  количеств построение 
«дерева  отк целей»,  призваны как  сотяь администрации,  стау ак  освению   департмн аботников, сводя  кадровых   назчеия минимуму 
противоречивость  предочтни между  базров ними,  наивысшей выявление  страегичкй роли  сотрудника и  выполняющие место в управлении  сотавляющих
персоналом,  кадрми ля  текущйдостижения  работникглавных  инымцелей  кроме омпании,  графиксм.  когдарис.4.  
 
Рисунок 4 – «Дерево  можнцелей» 
 
Далее  находится решаются  смотрие вопросы,  техник которые  опредлят касаются  освещния организационной 
структуры  персоналу службы  регион управления  таблиц персоналом. Следующий  каие этап  явлетс исходит  уровню в 
зависимости  кадров т  явлютспостроения организационно-структурной  получаемслужбы  отделуправления 
 социальные персоналом  анлизом и  сотав прорабатываются вопросы  совмещать информационного  увеличню обеспечения  прогамы
управленческих  такжерешений. 
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2 Анализ  управлению формирования  рисунок кадровой политики  социальн на  предият примере 
НК «Роснефть» 
2.1 Общая  работыхарактеристика  политка редприятия  ПАО НК «Роснефть» 
 
ПАО «Роснефть» — российская  управлени нефтегазовая  специалтов компания, 69,50 % 
акций  выполняемхкоторой  перхода ринадлежит  решнияОАО  атесциРоснефтегаз. Является  персоналкрупнейшей  кадровых  мире  может
публичной  можеткомпанией  уровняпо  отмеки бъему добычи  горизнтальм ефти. 
Полное  нефтяой наименование — Публичное  социальн акционерное  приложен общество 
«Нефтяная  службакомпания «Роснефть». Штаб-квартира — в  наивысшейМоскве. 
ПАО «Роснефть» — лидер  сотншеи российской  стремия нефтяной  кадровый отрасли  лишен и 
крупнейшая  генральопубличная  процеснефтегазовая  компани орпорация  необхдимый ира. Основными  генральовидами  схем
деятельности  версия ПАО «НК «Роснефть» являются  сущетвног поиск  научых и разведка  результаов
месторождений  акционерм углеводородов,  работы добыча  предлами нефти,  разме газа,  научых газового  обучени конденсата,  руковдителя
реализация  перчнм роектов  ремонт по освоению  нацел морских  стейкхолдры месторождений,  молдыи переработка  работник
добытого  гласноть ырья,  терио еализация  политк нефти,  факторв газа  ситемы   предият родуктов их переработки  советкий на  работ
территории России  выделяюти  госпредиятюза ее пределами. 
Основными целями  инжер и  возмжнсть задачами ПАО «НК «Роснефть» являются  дисцплнарых
восполнение  формиване запасов  использват на  выплат уровне не менее 100 %,  котры эффективная  научых добыча  оплат на  набор
зрелых месторождениях  увеличню и  напрвле ее рост за счет  пребывания реализации  когда новых  энергтичскх проектов,  следующи
создание  совет новых  лучше кластеров  сотянию добычи  отражющя на шельфе,  вырабть развитие  нормативых технологий  освени и  труда
внедрение практик  обучени проектного  таких управления  стал мирового  разботку ровня,  осущетвля монетизация  организця
газовых  политк запасов  необхдим  конкурентный  первод ост  может добычи,  анлиз оптимальная  рационль конфигурация  устро
НПЗ  показл и максимально  отк прибыльная  обмен реализация  анлизом продукции  питане Компании. 
Успешные  дальне итоги  инцатве деятельности  решнию ПАО «НК «Роснефть» в 2015 году  коэфицент
подтверждают  аренд эффективность  нефтяых применяемой  свое стратегии,  генральый значимость  может
обозначенных  улчшени приоритетов  возрасте и позволяют  компания прогнозировать  дале дальнейшее  явлетс
устойчивое  культра азвитие  руковдителКомпании  управлени а благо  общества кционеров. 
ПАО «Роснефть» является  формиване глобальной  спорта энергетической  корпативн омпанией  текучсь  
основными  меры активами  реж в России  обучени и  раз диверсифицированным портфелем  оперативны в 
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перспективных  стил регионах  кадровый международного  выполнеи ефтегазового  заместиль бизнеса,  произвдтся ключая  довлен
активы  достиженяв Венесуэле,  рынка еспублике  можетЭквадор,  знаийреспублике  кадровйКуба,  среднгоКанаде,  растояниСША,  боле
Бразилии,  приток Норвегии,  персоналм Германии,  порядк Италии,  выделятс Алжире,  проведни Монголии,  корпативные Китае,  офиса
Вьетнаме,  версияТуркменистане,  котрыеБеларуси,  задчиУкраине  рабочих  ОАЭ. 
ПАО «Роснефть» — лидер  офрмляетс оссийской  пытаеся нефтепереработки. В  бермных состав  деятльнос
Компании  развходят 10 крупных  архиповнефтеперерабатывающих  спиокзаводов (в  ствены ом  обязательнчисле 
50%-я  количеств доля  кадров в Славнефть-ЯНОС),  истечн несколько  подразелниях мини-НПЗ  работнику на  безопаснть территории 
Российской  собтвенмуФедерации. В  молдыхГермании  политкаПАО «НК «Роснефть» владеет  других олями  когдав 
четырех  работникв НПЗ  оклад мощностью 11,5 млн  иных т (в  учится доле Компании). Сбытовая  струкы сеть  также
Компании  варинт охватывает 59 регионов  категори России,  оказния а также  соглавне страны  лестниц ближнего  однг
зарубежья. 
История  отбре нефтяной  специалтыкомпании  отрабнг ПАО «Роснефть» неразрывно  сувенирой вязана  лишенс 
историей  юрисконульт течественной  минзаця ефтяной  рисунокпромышленности. Основные  смешаныпредприятия  сотвен
НК «Роснефть» были  иметь созданы  ствия еще  организця в  регион советский период,  пути когда  постянй началось  прогамы
полномасштабное  должнстй своение  потенциал овых  мировй нефтяных  руковдитель   управления газовых месторождений. В 
1990-е  конвертиумых годы  подгтвки многочисленные  примечан предприятия  обеспчни топливно-энергетического  черз
комплекса  предият и другие,  генральый связанные  именых с ними  лукичева предприятия  детских государственного  эксперт
сектора  пытаеся экономики,  работы были  социальня объединены  рублей в  содейтви вертикально интегрированные  вопрсами
компании  любомпо образцу  стремиякрупнейших  довленмировых  потенциалкорпораций — с  акцияпоследующей  цели
их  боле частичной или  пребывания полной  варинт продажей  выялени частным  новых инвесторам. Управление  генральо
нефтегазовыми  работ активами,  прием оставшимися  категорию в собственности  компани государства,  лучшени
осуществляло  течнигосударственное  оснвпредприятие ПАО «Роснефть». 
Первые  явлтьс упоминания  достиженя о компаниях,  предочтни ныне  дале входящих  конце в  возмжн состав, 
«Роснефти» датируются  работ концом 19-го  метод века. В 1889 году  возмжн ачалась  резва азведка  доле
русскими  руковдителпредпринимателями  концм ефтяных  кадровыхместорождений  политкна  обеспчниСахалине. 
Государственное предприятие  предочтни по  политк добыче и переработке  научых нефти 
«Роснефть» было  прогамы создано  принято в апреле 1993 года. Новому  кадров госпредприятию  главный в 
доверительное  монитрг управление  минстерво были  питане переданы  приток свыше 250 предприятий  период и  компани
объединений отрасли,  молдыи нефтяных  имеющх  газовых месторождений,  работнику бразованных  напрвлеиям  
советский  платы ериод. Постановлением  соглавнияПравительства  специалтРФ № 971 от 29 сентября 
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1995 г. было  считаея оздано  офрмляетс ткрытое  начльик кционерное  формиване бщество «Нефтяная  трудовйкомпания  мебли
ПАО «Роснефть»,  метод которое  рисунок стало  причне правопреемником  черз одноименного  женщи
государственного  течнипредприятия. 
В 2004 году  молдыхСовет  развитядиректоров  струкаКомпании  требующивозглавил  ученикИгорь  однаСечин,  предиятчто  наличе
стало  элемнты поворотной  оценки точкой  внеочрдая в  политк истории «Роснефти». Благодаря  специалты поддержке  любо
Председателя  сотавеСовета  молдых иректоров  заведующий   прогамыслаженного взаимодействия  ликвдацяс  управлениюосновным 
акционером – государством  концм Компания  социальн за короткий  ведущий период  следующим существенно  последтвия
повысила  численоть эффективность  работникв орпоративного  провдит управления,  базовй провела  гордскй ерьезную  приложенм
работу  каждом по консолидации  обучени ефтедобывающих  базу и перерабатывающих  сохраня ктивов,  заместиль
повысила  обеспчнифинансовую  квалифцдисциплину. 
Все  персоналу это  моента позволило ПАО «Роснефти» уже  сводя в 2005 году  номер занять  объединй
лидирующие  единоврмпозиции  политксреди  организце ефтяных  процесвкомпаний  прогамыРоссии  пострени о объемам  индексац обычи  управлени
нефти  конце и  выпущен газа и, как  ежгодн следствие - выйти  движен а  директом ешение о проведении  последни в 2006 г. 
первичного  разделнпубличного  развите азмещения  стилакций (IPO). Общая  каждясумма  дисцплныразмещения  работнику
составила 10,7 млрд. долл. – это  спиок ятое  сотав крупнейшее  значительо IPO  увеличн в мире  общая и  отличе самое 
крупное  старше среди  выполнеия российских  росийкх компаний. Доверие  можн Компании  выделятс оказали  услови такие  должнстг
глобальные  всегоэнергетические  струкныхигроки,  таблицкак  отнсящиеBP,  атесциSINOPEC,  должнстькупив  комплеса рупные  еностипакеты 
 ежгоднакций,  предиятхакционерами  рекомндватьОАО  стоимНК «Роснефть» стали  возрасте коло 150 тыс. российских  задчи
физических  движенлиц. 
В  версия езультате  принят риобретения  нарушеи яда  внеши ефтегазовых  компани ктивов  концепия а территории  нацел
России  требумо существенно  кадровя увеличены  заместиль запасы  кадровя и  должнстг объемы добычи  черз нефти,  действи
нефтеперерабатывающие  спиокмощности,  ситемырасширена  деятльносирозничная  спобнти еть. И  базу же  притокв 2007 
году  социальн ПАО «Роснефть» стала  явлетс идером  плату среди  между нефтяных  этой компаний  просьба России,  организц
обеспечивающим  конвертиумыхболее 20% суммарной  кадров обычи  этогнефти  занимютсяв  горизнтальмстране. 
Несмотря на глобальный  кадров экономический  великой ризис  добычи в  рынок онце 2008 года  струкы
Компания  негативо  очередной  отвечараз  принцовстала  полученй идером  наборпо темпам  кадровя оста  обучени бъемов  качествдобычи  устных
среди  годароссийских  ним  международных  работеконкурентов. 
В 2015 году  персонал ПАО «Роснефть» стала  прогамы одним  занимют из самых  измен активных  деятльноси
участников  сущетв деловой  изданя программы  довлен XIX  занимеой Петербургского  даные международного  росийк
экономического  необхдимы форума. Всего  учета из 205 заключенных  выполняемх в  соглан рамках форума  выделятс
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контрактов,  карьеной Компания  деятльноси подписала  объединй рекордные 58 соглашений,  отдела а  условиях также 
выступила  социальны организатором  руковдителям традиционного  ситемы Саммита  году глав  оснвыми энергетических  кадровя
компаний. Подписанные  работнику соглашения,  может несмотря  заместиль на  полнты внешнее экономическое  оценк
давление,  записку расширили  него ранее  кадров остигнутые  вопрсы договоренности  соглавния  российскими  конслидац   внесы
зарубежными партнерами,  общества а  превышать также открыли  стал новые  сотрудникв перспективы  приток
сотрудничества  собйпо всем  новичкам аправлениям  корпативнебизнеса  внеочрдаяКомпании. 
Компания  назчеивключена  ситемыв  развитеперечень стратегических  культрапредприятий  призваныРоссии. 
Ее  требования сновным  рисунок акционером (69,50 % акций) является  раз ПАО «Роснефтегаз»,  струкных а 
100% принадлежащее  пять государству, 19,75 % акций  кадровый принадлежит  есть компании  внешм
BP,  графикодна  явлетсакция  должнстипринадлежит  перводгосударству  выработке  лице  должнстиФедерального  конвертиумыхагентства  управлять о  также
управлению государственным  течни муществом,  других оставшиеся  таблиц кции  целй находятся  самых в  внешм
свободном обращении (см. рис. 5). Акции  влиятеьнос компании  сохранять торгуются  увеличн на  максильно
Московской бирже  элемнтыс 19.07.2006 года. 
 
 
Рисунок 5 - Структура  нацел кционеров  должнстьПАО «НК «Роснефть» на 2017 год 
 
Уставный  терио капитал  водных ПАО «НК «Роснефть» составляет 105 981 778,17 
рублей  служба и  поскльу разделен на 10 598 177 817 обыкновенных  инжер именных  спобнти
бездокументарных  исключтеьныхакций  изменй оминальной  работниквстоимостью 0,01 руб. каждая. 
Выпуск  руковдителакций,  социальные аходящихся  акцийв  прогамы бращении, зарегистрирован 29.09.2005 
г.,  лестниц государственный  инжер регистрационный  текущий номер - 1-02-00122-А. C  темпа омента  сложнти
первичного  ране азмещения  обученияакций  максильно   действующимокончания консолидации  осущетвлядочерних  связанымобществ  кадров
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в 2006 году  работникв ПАО «НК «Роснефть» не  напрвле осуществляло  когда выпуски  теори   проабтвшие азмещение 
дополнительных  типовым акций  перход ПАО «НК «Роснефть»,  таблиц а  назчеи также ценных  заместиль бумаг,  развите
конвертируемых  сотав   молдыи быкновенные акции. 
Согласно  адптция Уставу  имет ПАО «НК «Роснефть» вправе  повышения размещать  процес
дополнительно  стаж к  дале размещенным акциям  целью обыкновенные  были именные  после
бездокументарные  работник кции  преми в  возмжнсть количестве 6 332 510 632 штуки  движеня оминальной  внутреи
стоимостью 0,01 руб. каждая  период   ситуац уммарной номинальной  типовымстоимостью 63 325 
106,32 руб. (объявленные  деятльносиакции). Данные  минстерва кции  категорипредоставляют  менджрте  мотивранеже права, 
что  дале и  достиженя размещенные обыкновенные  право акции  организц ПАО «НК «Роснефть». По  использват
состоянию  предлами на 01.11.2017г. выпуски  разме и  компаниях размещение дополнительных  отнше акций  специалт
ПАО «НК «Роснефть»,  текучсь а  компани также ценных  полне бумаг,  нарушеи конвертируемых  сущетв в  выполнеи
обыкновенные акции,  следующиПАО «НК «Роснефть» не  реализцосуществлялись. 
В  собй соответствии  рабочег с  открые приказом Федеральной  принцов службы  главный по финансовым  отрицаельнм
рынкам  стил от 20 июня 2006 г. № 06-1380/пз-и  каие разрешено  качество размещение  управлени и  решнию
обращение за пределами  инцатве Российской  прогамы Федерации  приоте обыкновенных  сотавляе именных 
бездокументарных  политк акций  фонд ПАО «НК «Роснефть» в  текущй оличестве 2 140 000 000 
(два  повышениюмиллиарда  материльногсто  отченыйсорок  персоналмиллионов) штук. 
В  достигшх июле 2006 г. ОАО «НК «Роснефть» осуществило  стве листинг  исключтеьных
глобальных  прескатдепозитарных  уровней асписок (ГДР) на  методыЛондонской  оснвымФондовой  формиванябирже. 
Выпуск  предламиГДР,  нефтяыхудостоверяющих  численотправа  таблицв отношении  предиятобыкновенных  мотивране менных  навыки
акций  набирть ПАО «НК «Роснефть»,  рабочие в  предиятй соответствии с иностранным  всех правом,  нормы был  сущетвног
осуществлен  образвниядепозитарным  выпущенбанком  работникДжей. Пи. Морган (J.P.Morgan). 
Одна  уровне глобальная  приложенм депозитарная  концм расписка  хотя удостоверяет  директо права  набор в 
отношении  рамкходной  работник быкновенной  оплатеименной  порвнуакции  текущийОАО «НК «Роснефть». 
По  приложенмсостоянию  знаий а 1 ноября 2017 г. глобальные  фонд епозитарные  объектрасписки  главный
были  выполнеия ыпущены  молдыхна 791 млн. обыкновенных  опредлныакций  причнамПАО НК «Роснефть»,  сотвеичто  должнсть
составляет 7,5% от  должнстй бщего  созданияколичества  таблиц кций. 
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2.2 Работа  учебнос  директоамолодыми специалистами,  специалтобучение  спиок ерсонала,  оснвыми тбор  проведни
претендентов  
 
Организационная  работниквструктура  такомпредприятия  своермнформируется  версияна основании  решнию
Устава  молдыи предприятия  кадровя в  персонал соответствии с направлениями  действи деятельности  страегичкй в 
порядке,  улчшени установленном  касетя положениями. Все  вопрсами изменения  качество организационной  осущетвля
оформляются  работникв приказом  отдела ПАО «НК «Роснефть» смотреть  отдел приложение  процес No 1. 
Под  сотншеи внесением  добычи изменений  первод в  обратн организационную структуру  разботк предприятия  методичск
понимается  персонал оздание  детсяновых  типовым ли  можетпереименование,  устро еорганизация,  формиванеликвидация 
 расчитных уществующих  владетструктурных  лидерскмподразделений  однгпредприятия.  
Организационная  наивысшей структура  опредляют может  генральо состоять  когда из следующих  колетив видов  безопаснти
структурных  росийк подразделений: департамент; отдел; группа; сектор; 
лаборатория; центр; служба. 
Статус  ознакмлеиструктурного  специалт одразделения  управлениюзависит  создавть т  набиртьчисленности, объёма  управлени
управляемых  расходв ресурсов,  влиятеьнос необходимости  страегичкй взаимоотношений  политк с  целй внешними 
организациями,  предият а  количеств ак же от предложенной  корпативные ПАО «НК «Роснефть» базовой  разме
организационной  сочетани труктуры  уходКНИПИ [16,  принятыхс.80].  
Рассмотрим  навыкосостав,  сотвеичисленность  решниюструктурных  сотвеиподразделений,  после м.  организцтаб. 
5.  







 целшт. ед.  
 
Примечание  
1.  Департамент  
В  нефтяыхсоставе  совемдепартамента  генральо
должно  мотивранябыть  кадровне  кадровяменее 2-
х  сотавпрофильных  вопрсы тделов  
14 и  кадров более  руковдста
единиц  
По  процеду согласованию  роснефть с ДК 
ПАО «НК «Роснефть» 
численность  оснвдепартамента 
 максильно может  busine быть  специалты меньше  атесци
установленной.  
2.  
Отдел (в  расмоти составе  прозачнсти
департамента)  
При  премиованчисленности  каждом тдела 
7 и  версия более  необхдимст единиц  лестниц
возможно  оснвыми создание  результам
секторов,  охране групп  физческог внутри  руковдитель
отдела  
 












Продолжение таблицы 5 
3.  
Группа (не  социальн
входящая  минстерва в состав  явлетс
отдела)  
-  
Не  обыкнвех менее 3-х 
 конферций диниц  
- 
4.  
Центр,  оставшихялаборатория, 
 компанислужба  
Зависит  достиженя от 




взаимоотношений  последующ с 
внешними  районы
организациями  
Не  подгтвки менее 3-х 
 решнию диниц  
- 
 
Состав  заводы и количество  условием должностей  иерах по категориям  цел в  есть структурном 
подразделении  совет зависит  кадровя от сложности,  прогам объёма  можн выполняемых  таблиц функций  выделятс и 
квалификации  труда аботников.  
Далее  выполнеи в структурных  формиване подразделениях  пригодн рассмотрим  должнсть перечень  факторв
должностей  социальныработников,  помещнисм.  атесционй аб. 6.  







Должностной  общества остав  Примечание  
1.  Отдел  
начальник, / заведующий  молдых тдела,  
заместитель  средтвначальника  вопрсы тдела,  
главный  произвдст пециалист,  
ведущий  главныйинженер (ведущий  
специалист/геолог/геофизик),  уход
инженер 1 категории (специалист/ 
геолог/геофизик  
1 категории), 
инженер 2 категории (специалист / 
геолог/ геофизик 2 категории),  
инженер 
(специалист/геолог/геофизик). 
при  заведующийчисленности  
тдела 7 и  опасных более  преми единиц,  каждом в 
зависимости  персонал от  количеств сложности и 
объёма  управлени ыполняемых  сущетвно функций,  самых
возможно  имеющх введение  требованиям должности  явлетс
заместитель  акцийначальника  нужо тдела 
2.  Сектор /группа  
заведующий  юрисконульт сектором / 
руководитель  постуаьгруппы;  
главный  условия пециалист;  
ведущий  достачн инженер (ведущий  самых
специалист /геолог/геофизик);  
инженер 1 категории (специалист/ 
геолог/геофизик 1 категории);  
инженер 2 категории (специалист/ 
геолог/геофизик 2 категории);  
инженер 
(специалист/геолог/геофизик).  
должность  вырабтьзаведующего  
сектором / руководителя  юрисконультгруппы  мотиваця
вводится  заочнй при  сотав численности  насторже




Право  случаях инициирования  кадров внесения  еропият изменений  сохраня в  сфера организационную 
структуру,  организцчисленность  кадрови штатное  политкрасписание  междунарогимеют:  сотрудникагенеральный  молдых иректор, 
 трудов заместители  спонртва генерального  ученик директора  работы по направлениям  осущетвля деятельности,  провести
руководители  сотрудникв самостоятельных  итог структурных  управлени подразделений  рамкх ПАО «НК 
«Роснефть».  
Процесс  получения формирования  соглашению изменений,  работнику согласования  посвящени и утверждения  повысила
изменений  закчиорганизационной  полжениструктуры,  отсувиечисленности  обществаи  полжеништатного расписания  внутре
Компании  кадровыхна предстоящий  нормыгод (при  готвиформировании  следующибизнес- плана). 
В соответствии  сторны с  премий ч.1 ст. 70 ТК  проведни РФ  таблице при заключении  сотншеи трудового  осущетвля
договора  элемнты по  целй соглашению сторон  влияне может  минстерва быть  иметь предусмотрено  общая условие  таблиц об  напутсвие
испытании работника  данойв  центры елях проверки  политкего  собтвенму оответствия  рублейпоручаемой  стилработе. 
Срок  прогнзм испытания  кадров не  принцов должен превышать  заместиль трёх  политк месяцев. Для  всех кандидатов  реализц на 
должности:  закрыто заместитель  выод генерального  менджр иректора,  компани спытание  сотвеу может  уход быть  обладет
установлено  пострения а срок  увеличнюдо 6 месяцев [11,  предиятс.65].  
Испытание  кабинетыпри  условияприёме  кадровна работу  мотивацяне  действующих станавливается:  
 беременных женщин  персонал и  руковдител женщин, имеющих  конрет детей  предлами в возрасте  оснву до  будет
полутора лет;  
 лиц,  такихне  публичнаядостигших возраста  кадров осемнадцати  питанелет;  
 лиц,  политк окончивших  количеств образовательные  атесци учреждения  напрвлеия начального,  возрасте
среднего  можн и высшего  офрмляетс профессионального  детских образования  постян и  главный впервые 
поступающим  осбый на  пердавть аботу по полученной  молдг специальности  молдыи в течение  смотрие дного  исключтеьных
года  сотав о  управлениядня окончания  практичесмобразовательного  болеучреждения;  
 лиц,  компани риглашённых  сотвеия на работу  кадров в  оснвыми порядке перевода  закрепляютс от  подразелниях ругого 
работодателя  даномпо  мерсогласованию между  увеличнюработодателями;  
 работников,  бытьпринятых  любомна  обучениработу временно,  обднм а  реализующсрок до 2 месяцев;  
 иных  политк лиц  представлн и в иных  молдг случаях,  работникв предусмотренных  если Трудовым  работник
кодексом  струка Российской  инжер Федерации,  показывет иными  кадровя федеральными  фонд законами  раздел и 
Положением  отдел ПАО «НК «Роснефть» «Социальные  количеств льготы,  распине гарантии,  соглавния
компенсации» NoП3-09 Р-0059 ЮЛ-188.  
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Если  получени срок  течни спытания  призваны стек,  выработке  работник  достиженя продолжает  весьма работу,  перчнм то  косвены н 
считается выдержавшим  газовыхиспытание  напутсвие  последующее  продуктв асторжение  пострения рудового  директо
договора  мотивацдопускается  методы олько  сотншеи а общих  численот снованиях (ст. 71 ТК  госпредиятюРФ).  
Руководитель  записк структурного  работник подразделения  ствие составляет  используетя график  кадров
прохождения  проабтвшие спытания  специалтвновь  лестницпринятыми  горизнтальм аботниками  управления   стоимью формляет задание 
 кадров для  предочтни испытуемого  постулени работника. Руководитель  работ структурного  перход подразделения  потенциал
обязан  распедлни одействовать  новыхскорейшей  обязансти даптации  значительо ового  процес аботника  кадровыхили  охватыемолодого  формиване
специалиста  моента в коллективе  инцатве и  может созданию комфортной  методичск для  постян работы  перход
психологической  подлежащих тмосферы.  
При  наличеотрицательном  действующрезультате  менджрыиспытания  заместильруководитель  следующи труктурного 
 имет подразделения  минаев оформляет  юрисконульт служебную  организц записку  инжер на имя  формиване генерального  финасовые
директора  таких с  специалтов указанием и обоснованием  запиской причин,  трудовг по которым  компетнси работник  долгсрчнй
считается  специалтовне  бытьвыдержавшим испытания. Работник  генральодолжен  достиженябыть  звено знакомлен  депозитарныхсо 
служебной  различные апиской  следующипод  сплоченыроспись. При  деньотказе  админстрцяв ознакомлении  прогамысоставляется  замещния
акт  росийк в  заведующий установленном порядке. Неудовлетворительный  типа результат  опредлятс
установленного  предият испытания  повышени является  сотвеи основанием  достиженю увольнения  работ работника 
(статья 71 ТК  подразелнияхРФ) [22,  политкс.58].  
После  исполнею ринятия  иерах генеральным  процесв директором  темпа решения  повышению  расторжении  решнию
трудового  сотвен договора  работ не  компания позднее, чем  даные за  компенсаци три рабочих  боле дня  категори до истечения  воспитыающх
испытательного  высокая рока  полжени тдел  спобнть готовит  явлетс и  организует предъявляет работнику  германи письменное  мастерво
уведомление  знаио  поадетрасторжении с ним  заместиль рудового  офрмляетсдоговора с  политк риложением к нему 
 соглашению лужебной  болезаписки  эфективносьруководителя,  главныйявляющейся  главныйобоснованием  политкрешения.  
Работа  управленчско   чрезвыайнхмолодыми специалистами  участников   даномкомпании начинается  текущйс  работющихмомента 
трудоустройства  специалт   мотивацяпредусматривает следующие  внешим аправления  управленидеятельности: 
 генральо адаптацию  залог молодых  оказния специалистов  конуреци к  рисунок эффективной 
производственной  численоть деятельности; 
наставничество;  
 планируемое  колетивнй индивидуальное  движен развитие  работы и обучение  сопрвждаль молодых  приложеня
специалистов;  
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 выявления  руковдител   директоа азвитие перспективных  кадров молодых  подбр специалистов  предлами с  кадрм
творческим и лидерским  болепотенциалом;  
 проведение  чтобы научно-технических  оплате конференций  персоналм молодых  должнсти
специалистов,  необхдим конкурсов  повышения профессионального  обеспчни мастерства, социальную  истор
поддержку  персктивныхмолодых  достигшх пециалистов. 
Для  работникпривлечения  акцивыпускников  роствузов  прескат редприятие: 
организует  реализумых проведение  инцатве производственных  постуаь практик  развите студентов  следующи вузов; 
составляет  десяти программы  период сотрудничества  года с  рамкх вузами; 
участвует в имиджевых  обученимероприятиях  таблицПАО «НК «Роснефть». 
Молодой  оплате специалист  водных активно  максильно участвует  установле в научно-технических  обучени
конференциях  апрт с оригинальными  единоврм докладами,  номер проходит  атесци различные  главный курсы  компания
обучения,  произвдтся отчитывается  уровня за  смотреь выполнение индивидуального  минаев плана  социальным развития. 
Таким  руковдител образом,  перход молодой  раз специалист  стил накапливает  специалт необходимый  предлами опыт  проведни
публичных  пожарнйвыступлений,  постяне одготовки  заместильдокладов,  явлтьсучится  великойформулировать  результамсвою  отдел
точку  выделятсзрения  насторжеи отстаивать  сотвеи вою  объединйпозицию [11,  политкс.24].  
В  отдел рамках  менджры еализации  соглавния молодёжной  месячной политике  даной ПАО «НК «Роснефть»,  сотвеи
департамент  колетив бразования  типовымКомпании  компаниежегодно  морганв  прохждениясентябре-октябре проводят  обмен
Адаптационные  юрисконульт урсы  участведля  постуленивновь  численот рудоустроенных  всем олодых  выполняющиеспециалистов. В 
 показлданные  уметькурсы  управленимогут  обязательнгвходить:  
- встреча  опасных  руководством  совмещать Компании,  заместиль руководителями  сотвеи труктурных  управления
подразделений  текучси   пострения лужб;  
- вводный курс  приказом учёного  смотрие секретаря  происхдт и  закрытой отдела по персоналу  боле и  сувенирой
социальным программам  дату о  роснефть порядке работы  повышени с  новых молодыми специалистами,  работе
молодёжной  кризсполитике;  
- выдача  срокбуклетов  общенияПАО «НК «Роснефть»,  водитсяежедневников,  управленисувенирной  всего
продукции  амбицдля  отншеи овых  исключтеьныхработников;  
- проведение  професий команд  обеспчить образующих,  увольнеи целеполагающих  описане тренингов; 
культурная  рисункепрограмма,  мест оржественное  мотивраняпосвящение  оснвым  нефтяники. 
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В  выделяют ечение  компани есяца  устро после  плат рудоустройства  работник за  мотиваця олодым специалистом  тоже
закрепляется  конвертиумых наставник,  служащие специально  решния назначенный  рисунок согласно  есть критериям  котры
отбора.  
Порядок  политк организации  сентябр работы  заместиль наставников  целпоагющих следующий: за  напрвлеиям одним  оказывющих
наставником  перводзакрепляются  оказывютне более  управлениядвух  эфективносьмолодых  молдыхспециалистов; назначение 
 довлен аставника  политк формляется  компетнций риказом  влияне предприятия  устраняь в течение  тако месяца  культра после  директом
выхода  корпативных риказа  молдых   сотрудника приёме на работу  кадровя молодого  пострения пециалиста (при  также наличии  корпативне
письменного  таблицсогласия  можетлица,  всегоназначаемого  немалых аставником). С данным  росийкхприказом  персонал
в обязательном  инжер порядке  ситем должен  среднго быть  изданя ознакомлен  подх наставник  реализця и молодой  росийкх
специалист [11,  таблицс.14].  
Наставниками  связаны молодых  нужо специалистов  эфектом назначаются  решни работники  качество
предприятия:  
 обладающие  выработке лючевыми  приложенмкомпетенциями способность  управлениобучать; 
 ответственность  приток за подчинённых – умение  управлени оказывать  каждог
необходимую  разпомощь  ривлечнмолодому  всегда пециалисту  показывети коллегам; 
 мотивирование  доплат ругих – умение  приток воодушевлять  другие  содействовать  наличе
достижению  осущетвляцелей,  текущй мение  максильнопредлагать  набиртьзадачи;  
 влиятельность – владение  сотрудникв кредитом  анлиз доверия  количеств со  провека стороны 
партнёров,  политкумение  увеличноказывать  сотншеивлияние  влияне а других; 
 обладающие  соглавния ысокой  меланхоик валификацией  дисцплна   зарботня ольшим практическим  атесци
опытом  однимв сфере  наличесвоей  службадеятельности;  
 имеющие  насторже общий  повтряемси стаж  сверх работы  сувенирой по соответствующей  заместиль
специальности  зонй е менее  действующихпяти  содейтвилет.  
Список  таблицнаставников «О  кадрынаставничестве  питане   техник аставниках департамента  требованиям
образования  результамПАО «НК «Роснефть» No  довленП2-03 С-010) формируются  горизнтальм з  явлтьсчисла 
высококвалифицированных  сотавеработников  овышенй а основании  руковдителям стных  внешихрекомендаций  призваны
руководителей  истечн труктурных  темпран одразделений,  работеучёного  специалты екретаря  лучшеили  лидерскмотдела  меропиятй о 
персоналу  конце и  омпания социальным программам  отдаеся при  кадровя условии  компания исьменного  объем согласия  специалт
работника.  
Обязанности  гласноть аставника:  
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 приобщать  числе к  кризс корпоративной культуре,  сводя передавать  организця традиции,  сохраня
правила  молдых елового  обязательнги  долгсрчнйвнеслужебного общения,  начльикстандарты  постулени оведения;  
 выявлять  сотвеи проблемные  директо места  развитя в  получаем профессиональной подготовке  также
молодого  отсувие специалиста,  деятльноси рекомендовать  ним приоритетные  минстерва направления  квалифця в 
обучении;  
 принимать  ежгодн участие  становлеи в формировании  атесци индивидуального  политк плана  развить
развития  мотивруе олодого  организцяспециалиста (Положения  управлениКомпании «О  соглавне аставничестве  страегия  
наставниках  кадровя епартамента  компаниях бразования  номиальй ПАО «НК «Роснефть» NoП2-03 С-
010) оказывать  собтвенму теоретическую  касетя и практическую  повышения помощь  обеспчить в подготовке  подх к  установиь
защите стажировки;  
 вносить  были предложения  создание по поощрению  распедлят молодого  право специалиста  опредлны
согласно  деньсложившейся  даныев  госпредиятюКомпании практике;  
 рекомендовать  фонд горизонтальное  преми и вертикальное  работнику перемещение  кадровй
молодого  корпативные специалиста  обучени в соответствии  организц с  должнсти его профессиональными  повышени
способностями;  
 по  влияне окончанию  горизнтальм периода  оценки наставничества  инцатве представлять  дату
характеристику  прогамна  групмолодого специалиста,  разделнотражающую  финасовя тепень  методподготовки  июня
молодого  впрае специалиста (наличие  исходя профессиональных  персонал авыков,  связан пособность  таблицу
решать  расчитных практические  молдй задачи,  изучть инициативность,  изменю новаторство,  мотивац
коммуникативную  мотивац компетентность,  сотав лидерство),  оснвыми на основании  раз которой  когда
принимается  пеработк ешение  пострения о дальнейшему  альтернивыхпривлечению  следующимолодого  услови пециалиста  обученив 
интересах  компаниКомпании;  
 передавать  изучть приобретённый  требованиям практический  ситем опыт  сотвеу работы  возмжн с 
молодыми  сотрудника пециалистами  проабтвшиедругим  достиженя аставникам [21,  базровс.18].  
Наставник  сфертакже  лестницготовит  имджахарактеристику  котрына  получаем олодого специалиста,  руковдител   процедуы
которой содержится  минаев основная  секртая информация  сотавляющих о  работникв достижениях молодого  набор
специалиста  внутреи за время  кадры их  работникв совместной работы,  страеги рекомендации  работы о 
горизонтальном  работнику и  трудовг вертикальном перемещении  обучени молодого  развитя специалиста  сниже в 
соответствии  объединй с  целпоагющих его профессиональными  цели способностями,  перчнь предложения  подх о  генральо
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поощрении молодого  компани специалиста,  лидер нформация,  кратий отражающая  внеши степень  заместил го  охватые
подготовки.  
Отдел  инжер по  отдыха персоналу и социальным  внутреи программам  фонд предприятия  повышени
совместно  колетив с Департаментом  осб кадров  даной ПАО «НК «Роснефть» организуют  полне
обучение  тольк и развитие  опаснти молодых  темпран специалистов  архипов в  постулени соответствии с 
индивидуальной  месяцвпрограммой  собйразвития  размолодого  осбый пециалиста.  
Для  областимолодого  исключтеьных пециалиста  трудовпринято  перчньоптимальное  целиколичество  работделянаучно- 
технических  струкы мероприятий  оклад в год – 2шт. и  управлени оптимальное  увеличня количество  инжер
мероприятий  спорта овышения  сплоченыквалификации  уделитьв год – 2 шт. [19,  после .23].  
В  повысит ндивидуальный  специалт лан  перход азвития  развите екомендуется  замещния включать  базу курсы  росийк
обучения  организцяв  всемзависимости от стажа  управлению аботы  работникумолодого  рационльспециалиста:  
1 год  работнику работы – программы  уровня адаптационного (например  полжени владение  доплнитеьй
офисным  сотвеи программным  проста обеспечением,  текущий курсы  крупные построения  политк эффективных  внешм
презентаций,  развите мастерство  новых публичных  задчи выступлений  предочитаю и т.п.),  персонал а  обеспчни также 
профессионально-технического  специалтобучения.  
2 год  кроме аботы – продолжение  проабтвших рофессионально-технического  даетобучения 
 ежгоднмолодого  управлениспециалиста.  
3 год  управлени аботы – углублённое  таблицпрофессионально-техническое  бываетобучение,  порядк
а  желаним также развитие  работы управленческих  текучсь компетенций (введение  кадровя в  если менеджмент, 
работа  междув  кратий оманде и т.п.) – согласно  одинрекомендациям  изучтьНаставника.  
Оплата  порядк асходов  средтвана обучение  каждом олодых  прогамыспециалистов  работниквпроизводится  осущетвляза 
счёт  специалтовКомпании  объектвна корпоративное  работникв бучение.  
В  повышения случае  тоже если  постулени молодой  даном специалист  работникв планирует  больше поступать  смотрие в 
аспирантуру,  новыхэто  кадровуютакже  инжерзаносится  однгв индивидуальный  анлизомплан  заместильработ.  
По  раскытия результатам  звена проводимой  порядк после  может второго  категориям года  оснвыми работы  может на  период
предприятии оценки  корпативные молодого  также специалиста  лидер развиваются  свое по двум  среда
направлениям:  
 развитие  инжер управленческих  кадровя и  реж профессиональных компетенций  открыли
молодого  приведнспециалиста (направление – руководитель);  
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 развитие  считаея профессиональных  кадровый знаний  деятльнос молодого  порядк специалиста 
(направление – специалист).  
Департамент  собтвеникам кадров  внеших ПАО «НК «Роснефть» ежегодно  боле проводит  представлн
проблемно-деловые  выполнеия гры  концево всех  развитедепартаментах  дальнеобразования.  
Организация  социальн аучно-технических  явлетси других  возрастеконкурсов  спиок существляется 
 корпативне   выполняемх орядке, установленном  необхдимы в  работникв омпании. Расходы,  прогнзм связанные  области  проведением  росийкх
конкурсов  позвляет закладываются  управления в  эфективнось бизнес-план компании  движен по  должнсть статье «Работа  рекомндвать с  добиться
молодыми специалистами».  
Условием  работу тнесения  пригоднк категории  пенсиюмолодых  устных пециалистов  приемс  организуетлидерским 
потенциалом  директом является  подгтвки зачисление  трудовй   кадровя адровый резерв  сотншеи а  празднику оменклатурную 
руководящую  реализцдолжность  руковдителямКомпании.  
В  таблицы елях  применяой нформированного  обязательнм беспечения  оснвыми работы  работы с  прескат ерспективными 
молодыми  подразелния специалистами  анлиз отдел  класифця по  случаях персоналу и социальным  каждог программам  политка
Компания  развите едёт  место базу  таких данных  показтелй о перспективным  закрыто молодым  следтви пециалистам,  всего
которая  спиоквключает  служащиев  требумойсебя:  
 общие сведения  напрвлеиямо  пожарнймолодом специалисте; 
 информацию  фонд   повышению го наставнике (наставниках); 
 отметки  выделятс о  уровня выполнении Плана  решни работы  политк молодого  сверх специалиста,  спиок
прохождения  техникаттестаций,  молдыиповышения  уровнедолжностей.  
Кроме  уметь молодых  раз специалистов  компани в компании  между весь  фактор персонал  явлетс
периодически  ежгодн проходит  задчи обучение  защите  повышение  вторг своей  генральый квалификации [20,  показывет
с.20].  
В  больше целях  компани повышения  спорта уровня  установлем профессионально-технической  анлиз
компетентности  хоршим работников  главный компании  компани реализуется  полжитеьнй программа  атесци
профессиональной  мест подготовки,  каждом профессиональной  работник переподготовки,  тольк
повышения  инжер квалификации,  были обучения  налич вторым  приложен рофессиям,  руским  отрывом  среднго и  явлтьс без 
отрыва  него от  внешим производства, по очной,  были заочной  каждог и дистанционной  сотав формам  таких
обучения  примео по  требумо следующим направлениям: обязательное  предият обучение; 
профессионально-техническое  кадровые обучение: корпоративное, 
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по  целпоагющих инициативе  соглавне компании; управленческое  атесци обучение; 
участие  оснвыми  научно-технических  оснвыми ероприятиях.  
Цели  версияобязательного  отченый бучения:  
 выполнение  рисунок бязательных  кадрыгосударственных  довлентребований  германик  правилуровню 
подготовки  категориперсонала  терио опливно-энергетического  питанекомплекса.  
 обеспечение  право необходимого  прескат уровня  находится компетентности  подгтвки работников  общая
Общества.  
Планирование  распедляти  далеорганизация обязательного  внутреобучения:  
– обязательное  авториный бучение  такжепланируется  корпативн  соответствии  маслов   персоналтребованиями 
федеральных  секртая законов,  исключенм иных  колетив нормативных  результам правовых  даные актов  играл Российской  директо
Федерации,  политка в случаях,  процеду когда  наприме обучение  увеличню является  промежутчны условием  сувенирой выполнения  связаным
работниками  украинедолжностных  устро бязанностей;  
– план  приказом   струка писки участников  боле бязательного  предият обучения  кадров утверждаются  работ
генеральным  класифцядиректором  работник омпании;  
– обязательное  полжения бучение  кадровйпроводится  отбрев  управленчско рганизациях, оказывающих  кадров   процесв
установленном порядке  заместильуслуги  задчипо обучению;  
– оценка  инцатве эффективности  струкы обязательного  постулени бучения  работник существляется  перчнм с  отмеки
позиций контроля  изменяуспеваемости  меланхоик  посещаемости [20,  кадровс.4].  
Виды  таблицобязательного  установлем бучения. 
Обучение  работниквпо требованиям  работыРостехнадзора: 
– обучение  проста о промышленной  выполняемхбезопасности (не  решни еже 1 раза  росийкаяв 5 лет); 
– обучение  требующипо обеспечению  всегдаэкологической  оснвымибезопасности  получени ри  организц аботах  также
в  акциобласти обращения  элемнтыс  руковдитель тходами I-IV  окнчаию лассов  персонал пасности (не  обменреже 1 раза  датув 3 
года);  
– обучение  коэфицентпо перевозки  было пасных  звеногрузов - обучение  опредляютспециалистов (1 
раз  лукичева  5 лет),  квалифцрабочего  доплат ерсонала,  атесцив том  главныйчисле  корпативнй одителей (1 раз  конретв 3 года);  
– обучение  увеличн  области  страегиянеразрушающего  случаеконтроля (1 раз  офрмляетсв 3 года); 
– обучение  отдел в области  предият роектирования  повышени собо  достиженя пасных,  правил технически  дату
сложных  прична и уникальных  квалифц объектов  таблиц капитального  кадров строительства  элемнты
 43 
руководителями  работник   управлять специалистами юридического  каие лица (не  финасов реже 1 раза  управлени  5 
лет);  
– обучение  раз по электробезопасности  таблиц для  регион электротехнического  оснвым
персонала (1 раз  молдгв  обыкнвехгод).  
Обучение по требованиям  должнстые Министерства  отклнеи труда  повышени и  годве Министерства 
образования  имется РФ  формиване организуется в соответствии  базовй с  категорию требованиями Стандарта  может
Компании «Порядок  рабочих бучения (подготовки) и  нефтяыхпроверки  бытьзнаний (аттестации) 
работников  спиок о  коэфицентбезопасности труда» No  обеспчниП3-05 С-0081:  
– обучение  общаяпо  женщиохране труда  норматив уководителей  ситем  специалистов  достиженяв  следутобъеме 
должностных  развите обязанностей (при  давть поступлении  кадровй на работу  кадров   специалт ечение первого  кадров
месяца,  средтвне реже 1 раза  стве  3 года);  
– обучение  внешихпо охране  иерахтруда  хоршим аботников  рисунок абочих  технолгияпрофессий (в  управленитечение 
 общиемесяца  страегияпосле  примен риема  молдыина  должнстьработу, не реже 1 раза  сутьв  напрвлегода);  
– обучение работников  безопаснти рабочих  таким профессий  опредлны в  споб рамках программы  добрвльне по  взысканий
оказанию первой  любогдоврачебной  занимютпомощи (1 раз  порядкв  компанигод).  
Обучение по требованиям  расмотиМЧС  социальныеРоссии:  
– обучение  сотавляющих пожарно-техническому  повышени минимуму  иных руководителей,  сотвеи
специалистов  обладет и  влияет работников Общества (проводится  кадров   ствены ечение месяца  управления осле  немалых
приема  научых а  офрмляетс аботу и с последующей  молдыипериодичностью  иных е реже 1 раза  новг  3 года  настольы
после  предият оследнего  пенсиор бучения) [20,  повышенис.18].  
– Обучение  офрмляетс в области  соглашению гражданской  компания обороны,  смотрие предупреждения  тольк и 
реагирования  сотвеина  услгчрезвычайные ситуации (1 раз  толькв 5 лет).  
Цели  формиванепрофессионально-технического  периодчская бучения:  
– обеспечить  увольнеи ровень  должнстипрофессионально-технической  струкных омпетентности  полжени
персонала,  акустио соответствующий  экстраве текущей  настольк и перспективной  явлетс потребности  политка
Общества;  
– обеспечить  работы стратегические  соглашени проекты  может Общества  трудовым инновационными  индексац
решениями  перходи знаниями.  
Виды  каиепрофессионально-технического  админстрцяобучения:  
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А)Корпоративное  должнсти профессионально-техническое  оснвыми обучение:  
программы  ситемапрофессиональной  последни одготовки  лестниц   питане овышения квалификации  полученйИТР  вторг
по всем  мотивацнаправлениям  отвечадеятельности  управлениюКомпании; программы  достиженя ополнительного 
 дает профессионального  квалифц образования; программы  рабоче профессиональной  персктивных
переподготовки.  
Б)Профессионально-техническое  явлетсобучение,  групы о инициативе  повышениКомпании: 
программы  потребил рофессиональной  режподготовки  наличе  повышения  совмещатьквалификации  низовИТР,  директо
связанные  критчесх со спецификой  давть реализуемых  сдачи бизнес- процессов;  программы  каждог
обучения  испытанмолодых  явлтьс пециалистов  обученисогласно  бермныхСтандарту  сотвенПАО «НК «Роснефть» 
«Порядок  после работы  управлени с молодыми  прогамы специалистами» No  акци П2-03 С-0030 ЮЛ-188;  
программы  квалифцпрофессиональной  поскльу ереподготовки. 
Цели  германиуправленческого  департмнобучения: 
– обеспечить  иметрост  крупные правленческого  политк отенциала  можетКомпании;  
– обеспечить  спиокразвитие  роснефтькорпоративных  варинт   политкауправленческих компетенций 
 создавть ействующих  роснефть уководителей,  повышеникадрового  примен езерва  кадрови  атесционймолодых специалистов  первыс  создание
лидерским потенциалом [20,  политкс.16].  
Виды  струк правленческого  движенобучения:  
– корпоративные  обязательнпрограммы Master  наличеof  отделаBusiness Administration (MBA);  
– программы  количествразвития  качество адрового  происхдт езерва  менпервого,  пенсиювторого  акций  третьего  эконмичес
эшелона  колетив управления  должнсти Компании  сотвеи согласно  служба Стандарту  компани Компании «Политика  
построения  увеличнясистемы  средтвкадрового  корпативне езерва  рускимКомпании» No  кадровП2-03 СЦ-056; 
– программы  комплеса развития  политк управленческих  отдел компетенций  назчеый действующих  текучсь
руководителей:  заместиль генерального  возмжнсти директора,  квалифця заместителей  социальн генерального  районы
директора  работникпо  объектвнаправлениям деятельности  назчеыйКомпании; 
– программы  явлетс развития  цел управленческих  политка омпетенций  имется действующих  выполнеия
руководителей  истор труктурных  базровподразделений  времяКомпании; 
– программы  влиянеуправленческого  руковдител азвития  базумолодых  управлениспециалистов. 
Цель  осущетвля частия  руковдитель   отличенаучно-технических мероприятиях: 
– обеспечить  требованиям участие  должны работников  полнта Компании  добычи в обмене  кроме не  опредлятс
конфиденциальными научно-техническими  предочтни идеями  результа и разработками,  полученй
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ознакомление  напрвлеия с актуальными  инжер вопросами  адптцию нефтяной  кадровя трасли  офис  методами  заведующий х  набор
решения, установление  просьбаи  содержитяподдержание научных  техник онтактов  постулени  авторитетными  уровня
специалистами;  
– обеспечить  рекомндутся рост  сектор научно-технического  политк потенциала  специалт работников  компани
Компании;  
– позиционировать  достиженя Компанию,  вторг которая  безопаснти имеет  сотав высокий  сотянию уровень  рисунок
научно-технических  комплесразработок [21,  генральос.15].  
 
2.3 Аттестация,  средночымотивация  участиеперсонала,  иерах асчёт текучести  обязательнмкадров  
 
Аттестация – процедура  версия оценки  выступлений квалификации  компетнси работника (уровня  управлени
профессиональных  рисунок знаний  боле и  сотрудник навыков), а также  движен полноты  базовй и качества  объединй
выполнения  иновацй работником  политк своих  гибкая функциональных  эконмие обязанностей,  трех а также  рост
определения  оснвыми зон  молдых развития  смотреь работников  празднику в  дется соответствии с требованием  служащие
должности  разПАО «НК «Роснефть».  
Аттестация  оснвымпроводится  атесционйв целях:  
 обеспечения  кадров планомерного  обучени кадрового  соти продвижения  увольнеия работников  сило
Компании  департмн в соответствии  корпативн с  кадровя уровнем их управленческого  главный и  движеня
профессионального развития;  
 получения  персонал информации  кадровя  соответствии  сотрудника аботника  реж занимаемой  бизюкова
должности  развит  потребностях  иных в  предлами овышении квалификации  кадров аботников  новых ПАО 
«НК «Роснефть» для  сотрудникв поддержания  случае необходимого  предият квалификационного  страегичкй
уровня;  
 стимулирования  оплате работников  каждог на постоянное  набор повышение  легч
профессионализма  тольки  естьперсональной ответственности  оснваиза  иметсявыполняемую работу.  
Основными  штаногпринципами  представлн ттестации  уметьявляются:  
– периодичность  материльног  обязательность  максильно ттестации  работникмдля  даномкаждого  кадровй аботника; 
объективность  рекодны ценки  компаниработника; 
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– определённость  специалт предъявляемых  нефтяых к работнику  младши требований; 
дифференциация  коэфицент требований,  даные предъявляемых  собтвенму к разным  класифця категориям  создавть
работников; 
– гласность  корпативн в  госпредиятю тношении процедуры  внутреи аттестации,  специалтов выраженная  между в  смешаны её 
открытости и прозрачности  между критериев  интерсы оценки  осущетвля и  стремия механизмов принятия  ежгодн
решения;  
конфиденциальность  индвуальыйперсональной  минаев нформации  жилщногпри  увеличнпроведении  шумыаттестации 
[20,  большес.14].  
Периодической  кадровя аттестации  происхдт подлежат  устраняь все  явлетс работники  котрй ПАО «НК 
«Роснефть» за  работ исключением: рабочих; беременных  общества женщин  управлени и  боле женщин, 
находящихся  истор в  постяне тпуске по беременности  боле и  госпредиятю одам, либо  примечан меющих  постяне детей  участие в  лестниц
возрасте до трех  стал ет; женщин,  работникв аходящихся  июлев  вопрсы тпуске по уходу  работыза  сектор ебенком, 
и подлежащих  закрыто ттестации  минаев е ранее,  плату чем  опытмчерез  дальне год  оснвыми после  возрасте ыхода  иерахя на работу;  
одиноких  ситемо атерей,  благопучия воспитывающих  платы ребенка  может в возрасте  молдыи о 14 лет (ребенка-
инвалида  работыдо 18 лет),  компани ли  отсувие ных  старше аботников,  управлени оспитывающих  сохранятьуказанных  базовйдетей  мировй
без  струка матери; работников,  руковдител проработавших  решнию в  выод Компании менее  каие одного  выделяют года,  всех
сезонных  междунарог и временных  перход аботников; генерального  выступлений директора,  повышению заместителей  социальную
генерального  вторгдиректора  старымипо направлениям  условиядеятельности.  
Периодическая  струкноеаттестация  представлн роводится 1 раз  новых   максильнопять лет.  
Внеочередная  сотвеиаттестация  генральопроводится  текущйпо  анлизом нициативе и представлению 
 отдела директора  закрытой департамента,  отвеча согласованного  специалт с заместителем  необхдимст генерального  подменяют
директора  ствепо  лестниц аправлению для  предложния ценки  работнику валификации  увеличняработника,  восприят олноты  повышени   холерик
качества выполнения  период аботником  прав своих  оснвым функциональных  струка обязанностей  работник в  руковдст
случаях:  
 если работник  доле планируется (является  специалты кандидатом) на  служба занятие  таблиц
вакантной  эфективнойдолжности;  
 если  дату работник  низовй планируется  предият к  меланхоик повышению в должности  котрая и (или) 
повышению  спиок клада; 
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 необходимости  тольк временного  ствие перевода  общения на вышестоящую  портфелм
должность  боле на период  базров длительного  использваня тсутствия  карьеног сновного  предиятй аботника  раз или  специалты до 
момента  обеспчитьзакрытия  предочитаювакансии. 
Аттестация  главный работников (периодическая  анлизом   вопрсы неочередная) Компании  требованиям
призвана  монитрг аксимально  кадры объективно  работм и всесторонне  обучени ценить  молдг квалификацию  таблице
работника,  руским ачество  сохраня выполнения  сторны функциональных  инжер обязанностей,  акци уровень  решнию
знаний  перчньи навыков  сотвеукаждого  продукци аботника  послеи  услови становить степень  ситем го  формиванесоответствия  формиуются
занимаемой  заместил должности (выполняемой  любом работе),  пригодн а также  оплат определить  кадровя
необходимость  имется   персонал аправление дальнейшего  трудовых азвития  наличеработника [20,  работес.16].  
В  работникв снову  приоте аттестации  сотвеия заложены  может ребования  опредлятс Компании  установиь к  ситемы должности, 
которые  неразывоформализованы  весьма  должностной  однгинструкции действу.  
Аттестация  создавть работников  кадрм Компании  впрае должна  другю обеспечивать  текущй оценку  организц
работника  предлами о  менджрыследующим критериям:  
 уровень  работник валификации  реализц аботника,  мотивац ыражающийся  кадровй  требуемом  изменй
уровне  плату рофессиональных  формуливатьзнаний  кадрови навыков;  
 полнота  закрытои  далекачество выполнения  знаийфункциональных  расмтивьобязанностей;  
 уровень  воспитыающх облюдения  материльной рудовой (производственной) дисциплины  бизюкова  
 причне равил внутреннего  инжертрудового  морган аспорядка.  
При  советкий выработке  госпредиятю решения  должна по  стоим аттестации также  персонал учитываются  лучшени
выдающиеся  обеспчни личные  предият результаты  компетнция и  друго достижения аттестуемого  работы работника,  итог
влияющие  кадровна  исключенмдостижение общего  каиерезультата  информацюКомпании.  
Работники  достиженях Компании  перчнь в обязательном  выработке порядке  отдела знакомятся  полжени со  нужо своими 
функциональными  исходя бязанностями  увеличн  перечнем  приток ребуемых  боле для  прогамы выполнения  сотвеу
этих  проабтвшие бязанностей  информацюпрофессиональных  явлетсзнаний  даныеи навыков.  
По  цели результатам  работник аттестации  значительо принимаются  после следующие  формиване решения  быстрой по 
работнику:  
- работник  организцпревышает  окладтребования  сотянидолжности; 
- работник  управлениюсоответствует  рисуноктребованиям  виды олжности; 
- работник  нове соответствует  однг требованиям  принцов должности  депозитарных при  наивысшей условии  должнсти
улучшения  газовых0-ъработы  таблицу  выполнения  персоналу екомендаций  рускимАттестационной  знаикомиссии;  
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- работник  комфртне е соответствует  гост ребованиям  socialдолжности. 
Работники  политк Компании,  ухдшению подлежащие  первод аттестации,  информацю должны  используетя роходить  работнику
аттестацию  кромене  объявленичаще одного  кадровя аза  ликвдаця  три  развитягода  звенои не реже  нацелодного  работник аза  молдыхв  годапять лет. 
Аттестация  версияможет  таблиц ыть  кадровяинициирована: генеральным  крупныедиректором  должнстиво  расмотеьвсех или  спиок
нескольких  моральнг структурных  купив подразделениях  всего Компании  прогамы одновременно; 
заместителями  сокращению генерального  гласноть директора  колетив по направлениям,  инцатве директорами  первод
департаментов  сотав для  коэфицент пределённых групп  рабочих аботников  рисунок данных  корпативн структурных  последни
подразделений [20,с.20].  
Дата  прогамначала  предиятаттестации  стажработников  сотрудникв пределяется  стауприказом  знаиеПАО «НК 
«Роснефть». По  года тношению  участвек работнику  отделпроцедуры  инжераттестации  премий огут  этапбыть  сохранеи
начаты  кадровыене ранее  социальнчем  вторгчерез  уровня дин  провеламесяц  каждогс  сотвеимомента оповещения  управленчско аботника.  
В  темпакомпании  примеоуделяется  ознакмлеи громное  приложенмзначение  достиженяк мотивации  выполняющие ерсонала  первод о 
средствам:  
– материальное  анлизстимулирование,  кромепремии,  руковдителнадбавки;  
– социальные  реализц ьготы,  оплатегарантии  работнику  компенсации;  
– добровольное  научыхмедицинское  целсобразны трахование  явлтьсработников;  
– санаторное – курортное  категорилечение;  
– реализация  кадры ипотечного  сотавляющих жилищного  сфера кредитования. 




Рисунок 6 – Элементы  должнстй платы  рисуноктруда. ФОТ – фонд  выделятсоплаты  сплоченти руда.  
Надбавки  культра за:  выделяют вахтовый  явлетс метод  оклад работы,  численоть районы  социальн Крайнего  предият Севера,  схем
знание  категори ностранного  ежгоднязыка,  решнивысокие  отсувия рудовые  начльикдостижения.  
Доплаты:  персонал абота  процедув  опредлны очное время,  обученисовмещение  целидолжностей,  управлени   центры опасных 
условиях  офрмляетс руда.  
За  прогамы выполнение  обеспчни трудовых  достигшх бязанностей  обучени Работнику  руковдст станавливается  сущетвног
должностной  конурсв клад,учебностик грейд и  объявленикатегория.  
Работнику  внеслужбог ыплачивается: 
районный  акци оэффициент % от  мотивацдолжностного  генральымоклада; надбавка  смотриеза  компаниястаж 
в соответствии  социальн   иметсяЗаконом. 
Работнику могут  управлени выплачиваться  семйны иные  ожиданя надбавки,  повышению доплаты  сохранеи и  также
поощрительные выплаты,  кадровый условия  мест и размер  бизюкова которых  первод определены  корпативн в  повысит
действующем Положением  требованиямПАО «НК «Роснефть» «Об  генральо плате  опытм руда». Размер 
 районы таких  молдг выплат  даной и  управлять может быть  повышения увеличен  большую при  юрисконульт условии  анлизом дальнейшего  осб роста  приходт
профессионального  либо мастерства,  комфртне расширения объёмов  управлени работ  работу и  даной зоны 
обслуживания [14,  должнстй .10]. Размер  инцатв ыплаты  должнстй адбавок  политк   всех доплат может  последни быть  течни
понижен  дисцплна или  день их выплата  заместил приостановлена,  предият в случае  политк существенного  базров
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сокращения  совмещатьзаказов  скольРаботодателю  инжер ли  представлн екачественного,  боленедобросовестного  социальня
исполнения  альтернивыхРаботником  процедусвоих  сроктрудовых  целиобязанностей,  менджр арушения  дает рудовой  дальне
дисциплины (требований  влиятеьнос Правил  обязательн внутреннего  хоршим трудового  управлени распорядка,  опредлятс
действующих  месторжднийв Компании). Заработная  доплаты лата  главный ыплачивается  принцовРаботодателем  потенциаль
не реже  уметь чем  должнсти каждые  опредлят олмесяца  сотвеи  соответствии  максильно   продукци Положением ПАО «НК 
«Роснефть» «Об  подразелния плате  расходвтруда»,  среднгоа  социальную менно:  до 15 числа  оснвтекущего  можн есяца  управленчскоза  сотрудникв
вторую половину  генральо тработанного  однгпредыдущего  наивысшеймесяца; до 30 числа  специалтов екущего  старыми
месяца  осущетвляза  устраняьпервую отработанную  освениюполовину  изъят екущего  организцмесяца  помщьв размере 50 % 
от  политк должностного  лестниц оклада  управлени пропорционально  отдела отработанному  политка времени. 
Премирование  категори Работника  управленчских осуществляется  между по  оснве результатам работы  котрая согласно  улчшени
Положению  оснваиПАО «НК «Роснефть» «Об  представлноплате  горизнтальм руда» [14,  нарушеис.18].  
Повышение  одинкхработника  каиев  обеспчитдолжности осуществляется  таконе  движенячаще одного  объединй
раза  эфективнось  год. Увеличение  инжер оклада  подгтвки работника  повышени существляется  сущетв не чаще  должнстй дного  спиок
раза  инцатве   боле год за исключением  типа лановой  залог индексации  отдел или  сувенирой бщего  ведущий зменения  цел
окладов  постян о  объемврешению руководства  темпранКомпании. Увеличение  численоть клада/повышение  минстерва
в  номиальй должности работника  руковдста чаще,  случае ем 1 раз  оснвыми   лестниц год возможно  услови   политк сключительных 
случаях  отмекипо  рисунок ешению уполномоченного  подгтвки ргана  опредляютуправления  руковдстКомпании.  
Для  разделповышения  процеду аботника  принятв должности (с  меланхоикувеличением  политк клада  повысила ибо  новых
без  политкувеличения  советкий клада) должны  увольнеи ыполняться  акцийследующие  оснвымиусловия:  
– наличие  цель соответствующей  сотвеи вакансии  споб или  предложния согласованное  сохраня
руководством  компания Общества  работникв обоснованное  молдых предложение  самых о введении  работь
дополнительной  пеработк диницы  начльикв  сотвеиштатное расписание  таких ли  единоврм  замене  конслидац дной  работуштатной  развить
единицы  начльик а другую  максильнобез  наивысшейувеличения  управлеништатной  целичисленности;  
– прохождение  рисунок работником  имет периодической  спиок или  мотивац внеочередной  месяцв
аттестации  расмоти с оценкой «соответствует  эфективнось занимаемой  своермн должности» или 
«соответствует  дальне с  нормы превышением» за последние  сотвеи три  распедлни года  кадровя до  анлиз повышения в 
должности;  
– согласие  специалтработника  оценка а перевод  кадровяи  выполнеия а предоставление персональных  компания
данных,  ситемынеобходимых  достижен ля  испытане огласования  можнповышения  необхдимств должности;  
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– стаж  пребывания работника  компани в соответствии  максильно с  директо должностной инструкцией  компетнций о  котрые
планируемой должности;  
– отсутствие  продуктв у  директом работника дисциплинарных  добычи взысканий  подержку за год,  получения
предшествующий  управлени го  отделпредставлению  прогамык повышению  оказывть   последни олжности.  
Работник Компании  ствие может  деятльнос быть  явлтьс представлен  назчеия к увеличению  разботк клада  первы
без  кадровповышения  потенциалмв должности,  рисунокесли  эквиалентыйон:  
– надлежащим  провдится образом  работ выполняет  июня текущие  работ должностные  отнше
обязанности,  быстрой показывает  работникв стабильный  кадровя рост  соглавния профессионализма  работникв и высокое  руковдитель
качество  котры аботы;  
– обладает  акцивысокой  движенценностью  реализцдля  сотяьКомпании  рыноки,  рационльвместе с тем,  цели меет  обеспчни
неконкурентоспособный  сторны екущий  офисны уровень  страеги оклада  последни о отношению  проабтвших к  боле рынку 
труда;  
– отсутствие  влиятеьнос у  методы работника дисциплинарных  корпативне взысканий  персонал за год,  страегия
предшествующий  молдгего  социальнпредставлению  инжерк увеличению  выполнеия клада.  
Повышение  отнсящиеработника  компанив  действующих олжности осуществляется  явлетспоследовательно  ремонт
не более  отмеки чем  весьма на 1 категорию. Повышение  ситем более  претндоваь чем  молдй на 1 категорию  ощуения
возможно  струкы в  оснвыми сключительных случаях  впрае о  главный решению комиссии  действующих Компании  хорш по 
мотивации  работник   влиянекадрам и согласованию  деятльноси   последующйПАО «НК «Роснефть» [14,  струкных .22].  
При  рисунке повышении  мотивраня   важно должности работнику  соглавния устанавливается  причне оклад  политк в  раз
диапазоне, определённом  струка для  страегия данной  увольняютс должности  тольк действующей  ознакмлеи тарифной  боле
сеткой  финасм  шкалой  объявленигрейдов,  ешнисмотрите.  
Решения  работник Комиссии  заднию по мотивации  после и  опредлни кадрам Компании (протоколы) 
утверждаются  кадровгенеральным  молдых иректором  типовымКомпании.  
Увеличение  персонал окладов  развит генеральному  задч директору,  научых заместителям  жесточа
генерального  конслидац иректора,  эфектсогласовывается  офрмляетспо  будетпроцедуре Департамента  решникадров 
 методичскПАО «НК «Роснефть».  
Планы  повышени о  бываетповышению работника  целив  оставшихядолжности, увеличению  руковдитель кладов  инжер
на следующий  закрытогод  желатьнопроизводятся  находящисв  немалыхсоответствии с:  
– планом  секртая по  активм изменению организационной  отншеи структуры  создавть Компании; 
– прогнозом  прежд на  пытаясь открытие вакансий; 
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– планируемыми  количеств назначениями  открые или  сувенирой отацией  специалты работников, включённых  закрыто в  специалты
Кадровый резерв  работе Компании; 
– необходимостью  организм признания  конферций высоких  нефтяых профессиональных  каждо достижений,  расходв
поддержание  явлетс конкурентоспособного  смотрие уровня  каждые оплаты  провдят труда  сохранять конкретных  испытане
работников  специалт   визуальные поощрение их стремления  результаов дальнейшего  департмн рофессионального  минстерва
роста.  
Руководители  прогам структурных  цели подразделений  департмнх передают  были в  обучени отдел по 
персоналу  управлени и  обучени социальным программам  месторждний Компании  таблицы согласованные  соглавне с  сектор
заместителями генерального  советкий директора  великой и директорами  низов департаментов  если по 
направлениям  организця деятельности  постян планы  звено по  изменю изменению грейда/категории  общества
работников  осущетвля на следующий  управлени год  условий в сроки,  формиване определённые  сотрудника приказом  увеличня по  него
формированию бизнес-плана  рынок а  мерследующий год [15,  политкс.10].  
Повышение  закрепляютсдолжности  корпативне /или  имеющхувеличение  категорию кладов  находящисработников  впраеможет  выработке
осуществляться  руковдител после  однг проведения  требования егламентированных  решния процедур  празднику в  повышени сроки, 
установленные:  
Стандартом  максильноПАО «НК «Роснефть» «Порядок  процедуаттестации,  можетповышения  компани
в  заместильдолжности и увеличения  просьба кладов  устро аботников  отншеКомпании» No  молдыхП2-03 С-0034;  
Методическими  предият указаниями  если Компании «Оценка  заместиль технических  постяне
компетенций  компания ерсонала» No  предиятП2-03 М-0024.  
По  явлетсрешению  последующКомиссии  кромепо  детсямотивации и кадрам  прогамКомпании  ситемывыносятся  горизнтальм
рекомендации (протоколы) к  менджры повышению  улчшени работника  специалт при  работник выполнении  преми
следующих  кодесусловий.  
1. Увеличение  ученик оклада/повышение  бермных в должности  сотвеи работника  обязательн
осуществляется  оснвым е  повышеничаще одного  рабоче аза  правил  год. Увеличение  оснвыми клада/повышение  выполняемх  
должности  период аботника  предмт чаще,  заведующий чем 1 раз  осущетвля   всей год возможно  решнию в  реж исключительных 
случаях  возмжнпо  сотвеирешению уполномоченного  мотиваця ргана  мотивацяуправления  советкийКомпании.  
2. При  юрисконульт переходе  персонал по  управленчских категориям грейдов  деятльноси оклад  пермщни работника  первод может  оснвым
повышаться  решнию не  конуреци более чем  формальн на 1 категорию. Повышение  мастерво более  анлизом чем  действующих на 1 
категорию  работы возможно  достижен в  начльик исключительных случаях  обязательнм по  претндоваь решению комиссии  когда
Компании  заимствуепо мотивации  обеспчни   разкадрам и согласованию  организцс  персоналмПАО «НК «Роснефть».  
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3. Отсутствие  решнию у  предлагю работника дисциплинарных  ежгодн взысканий  индвуальой за 1 год,  оценка
предшествующий  спиок его  обеспчни редставлению  таком к увеличению  работникв клада/повышению  госпредиятю в 
должности.  
Назначения  влияне а  страегидолжности от начальника  молдыиструктурного  провдят одразделения  опредлятс
и  стабильно выше по иерархической  отдел лестнице  справлять производятся  районы после  кадровй обязательного  стаж
согласования  работникв  ПАО  прескатНК «Роснефть».  
Работникам  работникустанавливаются  целдоплаты  тоги надбавки,  отбрепредусмотренные  великой
действующим  повышению законодательством  таблиц РФ и ЛНД  использват ПАО «НК  решни Роснефть»,  ином
введённых  политк в  струка действие в Компании. Доплата  материльно за  цели работу в полевых  представлн условиях  кадровй
производится  примеов  еропият ериод проведения  работникполевых  работникв зыскательских  порядк абот  уделить  зависит  отншеи
от  спобнтьрегиона, срока  последтвия ребывания  хорши аботника  показывет   должнстьрегионе и условий  предламитруда.  
Премирование  изданя вводится  методичск в  своермн целях усиления  иерах материальной  директо
заинтересованности  целью работников  обрудвания в своевременном  струкных и  сотвеи качественном 
исполнении  заместиль воих  рисунок трудовых (должностных) обязанностей,  портфелм для  прогамы достижения  цели
наилучших  считаея конечных  перход результатов  госпредиятю труда,  атесци повышения  обеспчни индивидуальной  должнстые и  помщь
коллективной ответственности,  должнстй стимулирования  разме творческой  работник активности  предочтни
каждого  рабочих аботника.  
Работникам,  управлятьдопустившим  задчив  управленияотчётном периоде  республикнарушения  премиовантрудовой  однг
дисциплины (совершение  организц прогула;  правил появление  выполняющие на  исполнею работе в состоянии  результам
алкогольного,  реж наркотического  работник или  обеспчния иного  карьеног токсического  учитываю опьянения;  если
допустившим  целях аварию,  установиь брак  произвдтся в работе;  инжер нарушение  сохраня правил  задние техники  привлечн
безопасности  общая и  отдел пожарной безопасности;  право нарушение  текущи сроков  рисунок выполнения  требования
распорядительных  цел документов  после Компании,  ожиданя работы  политк о заданию  типа заказчика,  политк
сдачи отчётности,  генральый аличие  движенобоснованных  такихпретензий  поэтмук качеству  организцвыполненной 
 обхдитсяработы  численоть   иерахяпр.) премия  достиженяза  сектор тчетный период  анлизом е  целяминачисляется, либо  обеспчниможет  еслибыть  либо
уменьшена  увеличн  зависимости  десяти от  эколгичесй тяжести нарушения  менджры и  квалифц наступивших от него  текучсь
последствий [15,  работыс.20].  
Устанавливаются  своермн ледующие  отченый виды  провдится  периодичность  специалт ремирования  смотрие
работников  вопрсыКомпании:  
 ежеквартальное  устройвепремирование  набор аботников; 
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 годовое  ствены премирование  изменя работников; 
премирование  общаяза перевыполнение  пощрительны оказателей  проабтвших изнес-плана; 
 премирование  менджры за  оценка выполнение проектов,  развите порученных  полнй ПАО «НК 
«Роснефть» сверх  грейдовутверждённого бизнес-плана; 
 разовое  компетнция премирование  требования за особый  начльик вклад  всемирный в решение  совмещать
производственных задач  данойКомпании  сохраняи  напрвлеиямПАО «НК «Роснефть»; 
 единовременное  организцпремирование  спобк профессиональному  исходтпразднику-
Дню  толькработников  оснвыми ефтяной  трудаи  впраегазовой промышленности. 
 В  количеств аб.7, рассмотрим  юрисконульт оотношение  управлени ремий  полжени   общаятаблицы грейдов. 
Таблица 7 – Соотношение  своихпремии  связаныеи таблицы  принцовгрейдов  
Должность   
Грейд  
Размер  стоим премии, % к  изданя постоянной  пергванию
части  инжерзаработной  привлечн латы  
ГИП  купивПИР   
7  
до 80  
ГИП  работникГиР  
  
Эксперт  семйныпо направлениям  оценкатехнологий  
  
Заместитель  набиртьдиректора  персоналДепартамента  закрытяПИР  
  
Заместитель  кадров иректора  ситемДепартамента  руковдстГиР,  приложенТиИ  
  
Начальник  потенциал тдела  отмекиПИР  6  до 80  
Начальник  эконмие тдела  пятиГиР,  однаТиИ  
  
Начальник  иметсяотдела  выработкеАУП  
  
Заведующий  струкалабораторией  эконмиеГиР,  предшствующийТиИ  
  
Ученый  максильно екретарь  цветКНИПИ  
  
Заместитель  управлятьглавного  страегиябухгалтера  5  до 60  
Главный  корпативнспециалист  сотавПИР  
  
Главный  изучтьспециалист  достиженяГиР,  
  
ТиИ    
Руководитель  методГруппы  решниПИР  4 До 60 
Руководитель  оснвымиГруппы  меланхоикГиР,  отмекиТиИ  4  До 60 
Руководитель  секртая Группы (сектора) 
административно- управленческого  росийкая аппарата 
(АУП)  
  
Главный  разботкспециалист  текучсьАУП    





Ведущий  развитеспециалист  игорьПИР    
Ведущий  негоспециалист  мебльныГиР,  инжерТиИ    
Юрисконсульт    
Ведущий  мотивацяспециалист  заведующийАУП    
Начальник  мерыспецчасти    
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Продолжение таблицы 7   
Специалист  повышенияПИР  2  До 40 
Специалист  управлениГиР,  квалифцТиИ    
Специалист  годаАУП    
Техник  номеклатурюПИР  1   
Техник  обеспчниГиР,  итогТиИ    
Генеральный  меланхоикдиректор  9  
Определяется  струка трудовым  действи
договором  
Заместитель  инвестцоаягенерального  должнстй иректора  соглашенипо ПИР  8  
Определяется  один трудовым  руковдста
договором  
Заместитель  генральо енерального  молдг иректора  первы о  предшствующийГиР    
Заместитель генерального  внутреидиректора  подразелний о развитию   
Заместитель  создавть иректора  политк о экономике  кодеси  струкныхфинансам    
Директор департамента   До 80 
 
По  пеработк данной  рисунок таблице  отсувие видно,  компани что  цели наименьший  спиок размер  управлению премии  действия у 
младшего  истор ехнического  руковдитель персонала,  численоть аивысшей  меланхоик у управленческого  своермн остава  ривлечн
предприятия.  
Премированию  техник   оснву профессиональному празднику – Дню  каие работников  провдят
нефтяной  ежгодни  номиальйгазовой промышленности  общиеподлежат  преми аботники,  такжепроработавшие  менв 
Компании  трудов не  инвестцоая менее 1 календарного  объединй года  исходт на дату  стау издания  руковдител приказа  мотиваця о  лучшени
премировании.  
Не подлежат  молдых премированию:  котрую генеральный  предият директор  имется Компании,  изучть
заместители  оснвым генерального  воспитыающх директора,  коэфицентработники,  рационль аходящиеся  владет на 8 грейде,  категориям
лица,  компаниявыполняющие  требованиям аботы  спиок о договорам  перводгражданско-правового  социальнйхарактера,  периодчская
внешние  версия совместители,  развите работники,  черз имеющие  работникв на  акци дату издания  рабочих приказа  отсувие
неснятое  сотаве дисциплинарное  рисунок взыскание,  нефтяых работники,  минаев находящиеся  руковдитель в  осущетвля
долгосрочных отпусках (по  закрыто уходу  кадровя за ребёнком до  меры достижения 3-х  опредлят лет). 
Размер  кадров премии  минаев составляет  сувенирой до 20% расчётной  вопрсам есячной  увольнеи заработной  росийкм платы 
[14,с.25].  
Далее  значительопроведём краткий  явлетсанализ  когдав обеспечении  техник рудовыми  находящиесресурсами  наличе
компании  любоПАО «НК «Роснефть» см.  техник аб. 8.  




Среднесписочная  конслидацчисленность  Удельный  увеличню ес  достиженяв, %  




          
Рабочие  30 30 31 33 
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Руководители  20 20 22 22 32 9,7 9,6 8,9 8,6 10,5 
Специалисты  106 108 122 128 148 51,4 51,9 49,7 50,5 48,8 
Менеджеры  50 50 70 70 80 24,2 24 28,5 27,6 26,4 
Итого:  206 208 245 253 
303 
 




Из  полжени данной  осбый таблицы  получаем следует,  обеспчни то  оказывющих  компании  также идёт  развите положительная  требованиям
динамика  конслидац роста  также персонала  соглавне и руководителей,  время что  ровень свидетельствует  работникв о  спиок
рентабельности и конкурентоспособности  даной рганизации.  
Далее,  целй в таб. 9 представлены  главно соответствия  больше категорий  отдела к типовым  отдел
должностям  эфективнос отрудников.  
Таблица 9 – Соответствие  тако атегорий  сохранятиповым  всехдолжностям  день
Категории  
Должности Доминирующие  портфелм




Специалист,  оптимальне ведущий  начльик
специалист,  занимются юрисконсульт,  ситем
главный  разделнспециалист  
 
Техник,  рынке специалист,  общая
ведущий  соглавния специалист,  главе




Заместитель  премий генерального  сотвеи
директора  развитя по  немалых безопасности, 
заместитель  числе генерального  социальную
директора  мотивраня по  генральый развитию, 
заместитель  потенциал генерального  рынок
директора  управлени по  восемнадцти экономике и 
финансам,  заместильруководитель  поставленых лужбы 
 примео управления  движеня персоналом,  управлени
генеральный  самодицплне иректор  
Заместитель  оказывть директора  специалты
департамента,  росийкх директор  охране
департамента,  числа
заместитель  требумой
генерального  служба директора  моральнг
по ГиР,  соглашению заместитель  образцу
генерального  молдых иректора  автомическя





Руководитель  ситемагруппы  
Заведующий  заместиль
лабораторией,  специалтов
руководитель  рисунок группы,  достигшх





В  условия данной  ученик таблице  ходе показывается  управлению состав  после ерсонала  инжер по  управлени категориям и 





Таблица 10 – Распределение  отмекирабочих  конуреципо трудовому  оснвым тажу  
Группы  следующиработников  
 
 
Среднесписочная  откчисленность  
Удельный  регионвес  фондв, %  
2015  2016  2017  2015  2016  2017  
До  заключеныйгода  70  70  80  28,5  27,6  26,4  








От 5 до 10  31  33  43  12,6  13  14,1  
Итого:  245  253  303  99,7  99,7  99,8  
 
Из  нарушеиданной  управленитаблицы  службывидно,  отрывмчто  струкное дельный  вмест ес  обязательнработников  периодсо стажем  человкдо  внешм
одного года  уделятс низился,  комфртне число  единоврм аботников  подразелний со стажем  прогам т  сувенирой пяти до десяти  проведни лет,  политка
увеличился,  сущетв что  социальня свидетельствует  прескат о  оплаты лояльности работников  задчи в  научых отношении 
компании  фонд и  тольк удовлетворённости своей  таблиц работой  наствикх и условиями. Далее  задчи
рассмотрим  работниксостав  черз аботников  сотвеупо возрасту. Рассмотрим  смотрие остав  меры аботников  достигшх
компании  степниза 2015-2017 года,  персонал м.  компаниятаб.11.  
Таблица 11 – Состав  превышат аботников  кадровПАО «НК «Роснефть» за  менджрыпериод 2015-2017 
годов 
Группы  увеличнюработников  
Среднесписочная  пенсиорчисленность  Удельный  рисуноквес  страегияв, %  
2015 2016 2017 2015 2016 2017 
До 18 лет  31 33 43 49,7 50,5 48,8 
От 18 до 29 лет  70 70 80 12,6 13 14,1 









От 40 и  осб тарше  22 22 32 8,9 8,6 8,5 









Изменение  кадровы в составе  боле персонала  таком работников  работник компании  работник идёт  полжени по  тольк
принципу увеличения  горизнтальм аботников  секторм т 18 до 29 лет,  довери   ености окращению работников  работы
в  реализумых возрасте от 40 лет. Такая  июня тенденция  процес стественна  кадровых практически  терио для  инжер любой  отмеки
компании,  сотвеу кадровый  именых состав  уметь непрерывно  оценка движется,  движеня кто  решнию то уходит  боле в  департмн рмию, 
кто  руковдитель то  выполнеия на пенсию, переходят  госпредиятю в  кадровый другие компании  кадровый или  обеспчни увольняются  день по  таком
собственному желанию. Рассмотрим  подразелния Движение  освещния рабочей  июле силы  виды  причины  явлетс
увольнений. Проведём  работник раткий  работы нализ  порядк вижения  акциперсонала,  предложниясм.  прогамытаб. 12. 
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Таблица 12 – Анализ  заместильдвижения  обыкнвеперсонала  насторжеза 2016-2017 года  
Персонал  2016 2017 Персонал  2016 2017 
Техник  1 - Техник  2 - 
Инженер  1 2 Инженер  5 6 








Ведущий  9 13 Ведущий  22 16 
Главный  4 7 Главный  6 4 
ГИП  1 2 ГИП  - 2 
Нач. отдела  2 1 Нач. отдела  2 - 
ЗГД  1 1 ЗГД  - 1 
Отток  потенциал ерсонала  22 29 Приток  нужоперсонала  47 34 
Из  количеств аб. 12,  распиок можно  следующи видеть,  любом что  боле приток  отдела персонала  исходя за 2016-2017 года  если
значительно  ощуения больше,  политк чем  последни покинувших  тольк компанию,  порядке это  работы является  обучени
положительной  ситема динамикой  политка роста  премий ерсонала  социальную в компании  бизюкова   нефтяой как следствие,  ситем
эффективной  подлежащихработы  внешимкадровой  предочтни олитики  следующикомпании. На  форма ис. 7 представлена  обучения
динамика  управлениядвижения  сверхкадров  специалтовза  рисунокпериод 2013-2017 годов.  
 
Рисунок 7 – движение  ситемыкадров  отдыхаза период 2013-2017 годов 
 
На  крупнейш римере  опредлят анного  корпацийграфика  важныможно  обучени аблюдать  ствены жегодный  секторприрост  месторждний
работников  общиев  другокомпании, что  выпущенсвидетельствует  приложеня  росте,  предият азвитии  формиванекомпании  когдаи  сотрудника
повышение ее конкурентоспособности. Рассмотрим  труда причины  овышени увольнений  других в  свои
компании, см.  расмотидалее  задчтаб. 13.  
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Таблица 13 – Причины  кадровувольнений  трудовым
Причина  котрйувольнений 2016 2017 
Уход  цельна  превышать енсию 5 10 
По семейным  сотрудника бстоятельствам 2 5 
Перевод  версия  периметре  сектор омпании 8 10 




Истечение  специалт рока  атесционйТД 1 2 
По  соглавнию обственному  сотавжеланию  
1 
1 
Призваны  службына военную  дисцплнарых лужбу 1 - 




Итого:  22 29 
 
Исходя из данных  заместильпо  управленчскихтаб. 13,  кадров сновная  профильных ричина  улчшени вольнений  полезнымиявляется  комплеса
перевод  проабтвших  периметре  развиткомпании,  осущетвлячто  предиятможет  рационльбыть  управленисвязанным  ривлечнс географическим 
 призваныместоположением  заместиль отрудников,  организц   прогнзмтакже основная  потенциал ричина  кадровувольнений  меланхоиквыход 
 превышать на пенсию,  близко что  компания вполне  прозачнсти предсказуемо  лице и естественно. Из  каждя всего  добиться
представленного  генральый нализа  отдел по движению  оснвым текучести  дале кадров  рисунке в  несколь омпании ПАО 
«НК «Роснефть» можно  должнсти делать  предотващнияследующие  должнстьвыводы:  
– основные  сотрудника причины  стаж увольнений:  струкное выход  оснв на  измен пенсию и перевод  новых в  базров
периметре компании;  
– основной  компани состав  повышени компании  посещамти работники  помещни от 18 до 29 лет,  заместиль то  использват есть 
молодые  типовымспециалисты;  
– приток  водныхчисленности  обеспчникадров  предлами ревышает  работь тток  коэфицентпочти  новг   опытмдва раза,  показтелйчто  знаиям
является  вопрсы оложительной  естьдинамикой  генральодля  желатьноразвития  работнику омпании;  
Всё это  даной свидетельствует  право  том,  категори что  случае компания  разботк ведёт  горизнтальм эффективную  внутре
кадровую  повышения олитику,  развите ационально  помщьиспользует  текущйсвоих  предочтнисотрудников,  наборхорошо  росийкая х 
мотивирует  компани материально,  подгтвки обеспечивает  анлиз всеми  сторны социальными  деятльноси льготами,  использват
повышает  данойих  управлениквалифицированность в профессиональной  молдй бласти.  
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3 Предложение  заведующий по совершенствованию кадровой  акция политики 
компании  примеоНК «Роснефть» 
3.1  специалтыПрименение политики «открытого  обеспчнитипа» в компании  
 
Главным  происхдт положительным эффектом  политк внедрения открытой кадровой 
политики  тольк на предприятии является  технолгия сильная мотивация  спиок работника, который 
попадает  сотвеу  компанию со стороны.  
При «открытой» кадровой политики,  профильных компания примет  повышени любого 
работника,  мебли который соответствует  довлен заявленными ей требованиями,  также даже без  наилучшх
опыта работы,  корпативнй что является  корпативных дополнительным стимулом  боле для развития  задч себя в 
профессиональной сфере,  мотивране для получения  германи желаемой должности,  иностраых в отличи от 
использования  преми кадровой политики  быть закрытого типа,  приоте в которой набор  распине
претендентов осуществляется  повышени через знакомых,  пожарнй родственников, 
однокурсников  оплатыи т. д [10, с.56]. В  расмотикомпании «закрытого» типа,  осущетвляназначение на 
вышестоящие  провдится должности происходит  коэфицент только путём замещения  также своих 
работников,  быть методом повышения  максильно в должности, в итоге  работы мы получаем 
работника  разботкис более высокой должностью  компани  ответственностью, но со старыми  целсобразны
стереотипами.  
В «открытой» кадровой политики  провека существенным недостатком  предият
является высокая  сохранять тоимость персонала,  портфелм но вложения окупаемы,  порядке так как  одна а 
должность, как  должнсти правило, приходит  устойчивг ысококвалифицированный специалист,  уровень
который прошёл реальные,  бермных жесточайшие условия  оказния тбора. Такой сотрудник  размещни
будет делать  содержани всё, для  наиболе раскрытия своего  может потенциала, удовлетворения  имджа своих 
амбиций и  предият карьерного роста. В  руковдитель закрытой кадровой политики  групы шансы найти  работник
такого специалиста  работникв чень малы,  дале  хороший специалист,  давть это залог  оснв успеха в 
развитии  страегичкйпредприятия.  
В «открытой» кадровой политики  продлжаету всего персонала  численотьпредприятия есть  директо
мотивация для  мастерво само развития  атесционй в целях повышения  работник в должности и 
соответственно  расходв увеличением заработанной платы. Работник,  играл которых не 
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стремится  сотвеия повышать квалификацию  должнстых и развиваться не получит  офрмляетс повышения, 
так  кадров ак на должность  план росто возьмут  корпативнйхорошего специалиста  специалт о стороны, так  сотрудника
что  отделу политики открытого  соглантипа все  участве словия для  оплатенабора квалифицированных  варинт
специалистов,  увеличн мотивации как  работу старых, так  предложния и новых работников  осущетвля в 
саморазвитии, для  трудовг дальнейшего продвижения  текущй по карьерной лестнице. В  постяне
таблице No 15 представлены  струка ипы кадровой политики.  
Таблица 15 – Тип  таблицкадровой политики  
Кадровый процесс  
Тип  полвинукадровой политики  
Открытая  обязательнкадровая политика  Закрытая  используеткадровая политика  
Набор  явлютскадров  
Ситуация высокой 
конкуренции  работникм а рынке труда  
Дефицит  подерживать рабочей силы,  друго отсутствие 
притока  новые овых  
Адаптация 
персонала  
Внедрение  технолгий новых для  нормативых
организации подходов,  компания
предложенных новичками  
Напутствие  дату за счет наставников,  целями
высокий сплоченный коллектив  
 
Обучение  инжер и 
развитие персонала  
Проводится  политк во внешних 
центрах  сувенирой и заимствует что  обучени то 
новое  




Затруднена, так  осущетвля как всегда  свою
идет набор  целиперсонала  
Проводится планирование  требовани карьеры, 




Предпочтение  социальнй отдается 
вопросам  результастимулирования  
Предпочтение в мотивации,  комплес




Постоянное инновационное  однг
воздействие со стороны  ветранм овых 
сотрудников  
Необходимо  мотиваця специально 
инициировать  уметь процесс разработки  публичным
инновации  
 
Компания НК «Роснефть» имеет «закрытую» политику  великой и свой 
«внутренний» кадровый резерв. Так  потеряь как компания  поадет работает в сфере  отрабнг
инжиниринговых услуг,  напрвлеия занимается проектированием  ином и разработкой 
нефтяных  инжер и газовых месторождений,  отбр научно исследовательской 
деятельностью,  главный предлагаю внедрить  социальнй внешний кадровый резерв,  социальня с целью 
получения  водитсямолодых, а также  последующйи опытных специалистов,  специалт о свежими знаниями  следующи
и новаторскими подходами,  работникэто может  использват свежить предприятие  отпускновыми умами, 
 предият в отличие от работников  сфера которые работаю  сотвеи по определённой схеме  офрмляетс от 
наставника к наставнику,  реж со сложившимися стереотипами  типа и не желанием 
вводить,  пятичто то новое  украинев процесс работы.  
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При «внешнем» кадровой резерве,  специалт специалисты работают  работ в других 
компаниях,  офисные ли же учатся,  улчшени о показываю высокие  должнсть адежды и интересны  акци
данной организации  растновки по своим способностям  реализця или компетенциям. Такие  новых
специалисты способны  каждог в любой момент  страегичкй заменить существующих  рабочег
работников, либо  струка претендовать на их должность. Такие  приток специалисты, 
которые  ходеприходят с прошлым  таком пытом работы  путив конкурирующих компаниях  анлиз
могут быть  процес чень полезны.  
 
3.2 Применение  социальн нейролингвистического программирования  развите в 
системе управления  другоперсоналом  
 
Нейролингвистическое программирование – это  мотивруе бласть практической 
психологии,  обснваием которая помогает  примен в управлении и манипулировании  сотяни людьми, в 
данном  политка случае персоналом,  госпредиятю ерсонал – это  встреча аботники от руководителя  материльной до 
уборщицы. Управление  сувенирой персоналом это  превышать процесс, при  встае котором субъект  воздейсти
управляет объектом,  работыдля достижения  былисвоих целей,  рабочекак «человек – человек»,  кадровя  
не «человек – персонал». Качество  ведт персонала компании – это  опасных залог 
успешности  напрвлеиям и конкурентоспособности организации,  социальнй добиться которой 
позволяет  бермных грамотное управление  ознакмлеи персоналом, в данном  увеличню случае рассмотрим  целй
применение методики  трехНЛП в компании,  амбицдля управления  конретйсотрудниками.  
В своей массе  участве люди делятся  социальнй на «визуалов», «аудиалов», 
«кинестетиков». «Визуал» видит,  техник х наибольшее количество  объектсреди людей,  остаеяна 
втором месте «аудиалы»,  желаним они получают  советкий и легко усваивают  материльно информацию, 
предпочтительно  работеуслышав ее,  прав , не прочитав или  отбреувидев, и на третьем  сложнтиместе 
«кинестетики»,  гласноть их меньшинство и они  самодицплне редпочитают контакт  обучени  тактильные 
ощущение:  каиепотрогать, попробовать. Исходя  высокеиз этого, прежде  защитчем назначить  считаея
или отбирать  зарботняпретендента на должность,  порядкеследует определить,  периодчскй  какому типу  кадровй
человека относится  кадровй претендент, так  имется например «аудиал» будет  использват лучше 
справлять с работой на  открыси елефоне и ему  перчнь легче принимать  назчеия нформацию, чем 
«визуалу». «Визуалы» очень  трудовгхорошо ладят  работник  усиживаются с «визуалами»,  плату ак 
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как  управлени они понимают  установиь друг друга,  достижен но конфликтуют с «аудиалами» и 
«кинестетиками»,  спиок так как  находящис плохо принимают  оценка информацию от них. Так,  компани
например руководитель «визуал»,  предотващниякоторый предпочитает  местотдавать приказы  рабочегв 
письменной форме,  предочтни не оценит по достоинству  примен подчиненного «аудиала»,  собтвенму
которому свойственны  сводяустные доклады.  
Важно  эфект совместить получение  руковдитель и способ обработки  сколь информации с 
человеком  предлами с будущей занимаемой его  социальнг должностью. В НЛП  рисунок звестны три  мотиваця
позиции восприятия: «Я», «Другой»,  компани и «Наблюдатель», у каждого  примен из нас 
индивидуально  стоим развито больше  ситем то или иное. Человек  расмоти с позицией «Я» всё 
измеряет  директоа в отношении себя  эконмие и своих интересов,  выялени позиция «Другой»,  кадровя
наблюдается у человека,  стадикоторому важно  персоналв итоге проиграют  мотивраня ли выиграют  подлежащихв 
определённой ситуации  ситема го близкие  сувениройлюди или  обеспчить росто знакомые,  физческ оллеги.  
«Наблюдатель», он же оценивает  окладв все происходящее  уровне со стороны, 
хладнокровно  спиок  его позиция  териосделать заключение  изучть мственного характера  дисцплны ля 
себя,  котрй по произошедшему. Учитывать  финасовую правильно позицию  иных восприятия 
работника,  сотвеи являющуюся его  советкий стержневой частью,  рабоче это и есть  однй грамотное 
управление  персонал юдьми.  
Исходя из точной оценки  инжерчеловека с точки  спобнтьзрения психологии,  госпредиятюможно 
подобрать  работы ему соответствующее  ствены место в организации,  ситема  также подобрать  повышения
весь рабочий коллектив  может с заранее известными  обучени характеристиками, что  приме
повлияет на эффективность  ресуов работы, увеличение  инжер взаимопонимания, 
получиться  искатьв наибольшей степени  сотвеи збегать конфликтов  предложнияв процессе работы,  насторже
сохранять работников  мерына предприятии, так  атесцикак у них  вторгбудет дополнительный 
стимул  професиналв в работе за счет  заместиль созданного дружественного,  персональй сплоченного 
коллектива. Каждый будет  сотрудника работать с той информацией,  эколгичесй какая ему  года





3.3 Создание  пеработк омфортных условий труда, «идеальный» офис  
 
Офис – это  таким второй дом  истечн для тех,  проведни кто в нем  максильно работает. Большинство  работник
вариантов офисных  всего планировок навязывают  специальнот атмосферу иерархичности  когда и 
однотипности за счёт  тимулрован ебели, освещения  стил  нейтральной цветовой гаммы. В  улчшени
таких местах  улчшени вряд ли найдется  могут место личному  напрвлеы вдохновению и 
самореализации,  постяне е говоря уже  отсувие б инновациях. Выбирая,  благопучия омещение для  опредляют
офиса следует  труда обратить внимание  женщи а удобное транспортное  качество ообщение для  прогамы
сотрудников, а также  возмжн аличие удобной стоянки  можн для автомобилей,  приемКабинеты 
офиса  таблице должны быть  реализця хорошо освещенными,  кадров теплыми и достаточно  отдел
вентилируемыми.  
Человек, приходя  низов на работу, не может  предият организовать своё рабочее  анлизом
место так,  ремонт как ему  высшей хочется. Все  отмеки задается руководством,  рисунке дизайнером. На 
сотрудника  котрй казывается давление,  задчи  он погружается в некомфортную  тольк для 
него  такжесреду. Он лишен  групысвободы выбора,  управленисвободы воли,  посвященичто не благоприятно  позвлит  
дальнейшем окажет  когда влияние на конечный результат  кризс его работы. Офисные  явлетс
пространства принято  прогамы делить на три  цел типа: открытые,  специальнот закрытые и 
комбинированные. Открытые  период фисы, в основном,  сотав нужны для  новых того, чтобы  однг
сотрудники не играли  госпредиятюв компьютерные игры. Но  всех егодня тотальный контроль 
 обучени не приветствуется: он заставляет  районы человека нервничать  работникм под постоянным  кадрм
контролем и искать  имет способы обмана. Оптимальный вариант — 
промежуточный,  прогнзмто есть офис,  содейтви  котором есть  оснвекак открытые,  анлизтак и закрытые  меланхоик
пространства. Люди  физческ осознают, что  руковдста проводят на работе  акций довольно много  сохранять
времени, и стремятся  фонд к удобству и комфорту,  достинву ужно обеспечить  содейтви каждого 
сотрудника  другом небольшим, но собственным  аренду личным пространством,  повышени го зоной 
комфорта  должнстг на работе. Эффективное  ситемы рабочее место  прогамы должно быть  реализцю хорошо 
освещено,  управлению  каждого сотрудника  рисунок должна быть  инцатве озможность открыть  кадров кно, 
настроить  результам кондиционер и уровень  пенсиор освещенности, а также  исполнею расслабиться и 
послушать  отличе юбимую музыку,  главный е мешая другим. Также  районы важны мобильная,  наивысшей
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гибкая организация  закрытя рабочего процесса  разботки и предоставление сотрудникам  увеличть
возможности сменить  старшеобстановку, отойдя  работы т рабочего места  предият  прогуляться.  
Проблема поиска  текущй вещей и предметов,  любая помещенных внутрь  морган фисной 
мебели,  право  также связанные  достиженя  её решением  управлению аздражение и другие  портфелмнегативные 
ощущения преследуют  женщи многих. Такие  оснв ауки, как  численот нженерная психология  если  
эргономика, определяют  могут уровень этих  таблиц отрицательных эмоций  предият
«коэффициентом  окнчаия раздражения», который равен  размещни произведению 
«коэффициента  руковдст неудобств» на «частоту  распине повторяемости операций» (чем  услови
меньше «коэффициент  работы аздражения», тем  ситемы выше производительность  боле труда 
сотрудников). Важное  всегда значение имеет  организц и экономия времени  работы при поиске,  совметнй
изъятии вещей и  улчшени документов и их обратной укладке,  атесци а также времени,  пострени
затрачиваемого на приведение  чаще мебели в рабочее  искать положение или  компани её 
трансформацию. «Умная  использват мебель» для  работникв офисов подразумевает  долгсрчнй решение 
многочисленных  подбр задач приёма,  сотав хранения и поиска  боле документов, помощь  прохдит в 
передаче их в нужную  реж абочую зону  социальн позволит не только  напрвле авести порядок  помещных в 
этих процессах,  открыси но и значительно сократить  должнсть время в технологических  достиженя
цепочках документооборота. Нужно  таможеня е забывать, что  каждог фисная мебель  таблицеэто не 
только  залог предмет обстановки,  кадровя но исредство производства  комплеса сотрудников, 
работающих  визуальные  офисе. Так  заключени же, как  компани дорогое оборудование  струка ребует затрат  подразелния а 
техническое обслуживание,  специалт необходимо вложение  сувенирой и в поддержание 
работоспособности  менджрывашего самого  успешныглавного ресурса - людей.  
Аренда  праздникуофисных площадей это  размещниодна из основных  иновацйстатей расходов  персоналдля 
любой компании,  кадровй ак и покупка  каждом в собственность таких  оснвыми площадей требует  заместиль
немалых инвестиций. Зачастую  сохранятьмесячные расходы  полвину а аренду сопоставимы  обученис 
расходами на заработную  выполняющие плату всех  этой сотрудников. Разумно  уметь сокращая 
площади  эфект офиса, занимаемые  помщь сотрудниками, снижаются  совметнй и расходы на его  генральо
содержание (освещение  инцатве  отопление, уборка,  дату екущий ремонт  секторми т.д.).  
Кроме того,  празднику основные затраты  раз связаны не только  принцов с оснащением 
рабочего  работыместа сотрудников,  кадровй сколько с его  таблиц последующим содержанием. На  трех
основе проведенных  рисунок исследований выявлено,  касетя что только 9% расходов  внешим
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связаны с комплектацией рабочих  показывет мест (мебель,  рисунке оргтехника), а большую  обучени
часть расходов  моральнг составляют: (аренда,  стейкхолдрыуборка помещений,  конслидац электроэнергия.), и 
расходы,  управленчской вязанные с заработной платой,  болесм. рис. 8.  
 
Рисунок 8 – Соотношение  специалтзатрат для  разбиются аботы персонала 
 Пример  обучени оптимизации рабочих  внешим мест в помещении  осущетвля с помощью 
грамотной расстановки  таблицофисной мебели  струкына рис. 9.  
Рисунок 9 – Общая  дальнейшмуплощадь помещения 332 кв. м,  этомпри традиционной 
расстановке  отдельни стандартной мебели 
Пример  одинкх оптимизации рабочих  реализц мест в помещении  осущетвля с помощью 




Рисунок 10 – Общая  человкплощадь помещения 332 кв. м,  европ ри рациональной 
расстановке, «умной» мебели 
 
После  решниям перестановки и смене  свое мебели, у нас  глобаьня появилась свободная  заместиль
площадь, которую  разботк мы можем использовать  показл как на наем  лучшени дополнительных 
рабочих,  котрй ак и на обустройство  кадровя ополнительных благ  корпативнй для уже  специалт рудящихся 
работников (зона  воспитыающх отдыха, тренажёры, кофейный аппарат  професиналв и т.д.). При  струкное
создании проекта  разделн в мебель закладываются  провдят решения, которые  сотвеу позволяют 
разместить  увеличн се офисные  организцяпроцессы на минимальной площади,  мотивацяне жертвуя при  крупные
этом комфортом  целсобразны и производительностью работников. Заполнение  испытаня каждого 
сантиметра  руковдител полезными в работе  довери сотрудников дополнительными  объединй элементами 
также  поэтму влияет на занимаемую  работник ми общую  эфективнось площадь. Так  заместиль же следует особо  вахтоый
уделить внимание  численот по созданию корпоративного  есть стиля в интерьере,  ситем это 
является  авториный важным маркетинговым  уровней ходом, оказывающим  искать влияние на 
формирование  директо имиджа компании. Для  есть потребителя же это  влияет показатель 
стабильности  дисцплна  надёжности компании.  
Основная  руковдителзадача проектирования  служащиерабочего пространства  приложенмв офисе - это  конретй
создание наиболее  пожарнй эффективного офиса,  итог который будет  зарботня работать, и 
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повышать  сувенирой производительность труда  сотвеи сотрудников, работающих  предият в этом 
офисе. 
Для этого  соглавнию нужно предотвратить  компани несколько негативных  осб факторов, 
влияющих  периодна производительность труда  ежгоднв организации:  
1. Лишнее непродуктивное  адптциюобщение между  целяхсотрудниками.  
2. Беспорядок на рабочих  набиртьместах.  
3. Потеря рабочего  обменвремени на поиск  зарботнядокументов.  
4. Негативное психологическое  инжерсостояние сотрудников.  
Существуют определённые мебельные  украине ешения, которые  оснв позволяют 
минимизировать  подразелни все эти  даные факторы. 
Использование перегородок,  компанияставящихся между  среда абочими местами,  
позволяет  ознакмлеи минимизировать лишнее  выялени общение. При  выполнеи наличии 
перегородок  конфлитй сотрудники не видят  оцениват друг друга,  политка сидя на рабочем  оказывющих месте или  обеспчни
видят с ограничением. Для  порядк того чтобы  персонал что-то обсудить  спиок ли передать,  управленчско им 
придётся встать. Человек  набор е будет каждый раз  всех ставать, чтобы  полжени оговорить не 
по делу (в  сотвеи реднем сотрудники  послетратят на разговоры,  нацел е относящиеся к делу,  тельнос
от 1 часа в день  выделятс или 252 часа  закрыто в год или 31 рабочий день,  струкных и это в лучшем  место
случае).  
Помехи мешают  прав работе. Существует  прогамы два типа  постянй помех: визуальные 
(видимые) и  работникв акустические (шум). Большинство  приме людей считают  сотвеу главными 
помехами,  просьба мешающими работе, «акустические». На  эфективнос самом деле,  взаимодейст это не 
совсем  каждогтак. Главными  ситуацпомехами являются «визуальные». Это  обучени чень просто  разбиются
доказывается на следующем  содейтви примере. Вы сидите  приоте в помещении, за окном  опредлния
стоит постоянный шум,  сотрудникв о вы на самом деле  дале не акцентируете внимание,  счет он 
не мешает работать. Напротив,  котрй огда перед  необхдимый вами сидит  уровне человек, вы видите  выделяют
все его  предиятй вижения. Неосознанно  срок вы реагируете на них  день и на шум, который 
исходит,  струкных например, от его  свобдная общения по телефону (немецкими учёными 
доказано,  принцов что в течение  главный рабочего времени  талнивых а визуальные помехи  генральо человек 
отвлекается  роснефтьв среднем 600 раз  сотншеив день или  советкий коло 40 часов  корпативн  год или 5 рабочих  потеряь
дней).  
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На основе приведённых данных  когда можно сделать  оснвыми ыводы о снижении  сотяь
производительности труда  средтв отрудников, которые  организц стоят компаниям  даной больших 
денег. Например:  социальня сотрудник, зарабатывающий 60 000 рублей в  жизнь месяц и 
теряющий на  внеочрдая отвлекающие факторы 1 час  сувенирой в день, обходится  осущетвля компании в 
75000 рублей в  штаног од. Кроме  молдых того, сотрудники,  котре дополнительно нагружаемые  работм
плохой акустикой помещений, - это  кадров менеджеры, руководители  давть и творческие 
работники,  директоа оторые тратят  двум значительную часть  воздейсти воего времени  работник а задачи, 
требующие  впрае интенсивной концентрации  даные и стратегически влияющие  кабинеты а итог 
деятельности  инжеркомпании.  
Беспорядок на рабочих  улчшениместах приводит  управленик тому, что  решнисотрудник тратит  текущй
время на поиск  численоть нужного документа  письменог или необходимой записи (в  максильно среднем 
около 15 минут  управлени в день или 63 часа  когда в год или 7,5 рабочих  роснефть дней). По 
результатам  безопаснть исследования на походы  необхдим за документами до шкафа  офицальный  обратно в 
среднем  адптционг в год один  оплат сотрудник тратит 2 недели  спиок рабочего времени,  базовй следует 
придерживаться  года правила организации  рабочег хранения на рабочем  строиья месте (правило 
“вытянутой руки”). А  управлениютакже использование  приложенм иктограмм на изделиях  руковдителямебели 
облегчает  аренду авигацию в офисе,  далеи способствует экономии  последующвремени при  долгсрчнйпоиске 
нужных  каомудокументов. Продуманный офисный интерьер,  сотяьв том числе  сотавформа и 
цвет  подлежащих мебели, является  рабочег важным инструментарием  максильно не только для  отнсиья
формирования имиджа  исключтеьных компании, но и для  явлтьс создания максимального  внеслужбог
комфорта в пределах  рисунок отдельного рабочего  участве пространства. Цвет  боле мебели 
формирует  предиятопределенные климатические  текущий словия в офисе.  
Около 90% рабочего  рисунок времени сотрудники,  активм работающие в офисе,  управлени
проводят сидя  повышени за рабочим столом.Комфорт  должнстй офиса складывается  также из 
эргономики рабочего  сущетвюих места и рационального  опредляют планирования офисного  генральый
пространства в целом. Основа  любая последней - деление  дале на рабочие зоны  рисунок так, 
чтобы  вопрсыкаждый сотрудник  напрвлеиям аботал максимально  базовйэффективно и сам  методичскпо себе, и 
в команде. Наиболее  среднгоудачным считается  номер асположение мебели  полжени о принципу: 
когда  спиокнеобходимые для  позвляет жедневной работы  истечняполки, тумбы,  компанишкафы находятся  наймо
на расстоянии вытянутой руки. Такое  мотиваця расположение мебели  обучени позволяет 
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исключить  сотавненужные затраты  ресуыэнергии и направить  отделвсе силы  повышени а выполнение 
своих  проста бязанностей. Специальными  безопаснтьисследованиями доказано,  проблемычто благодаря 
 года соблюдению норм  сотав эргономики экономится  колетивнй около 30% рабочего  кадрм времени, 
соответственно,  набирть астолько же увеличивается  политк роизводительность труда.  
Различают  корпативн ри вида  специалтов хранения документов  сектор и предметов на рабочем  персонал
месте - над  авториенымстольный, настольный и  соглавнепод стольный уровни,  работниквпоэтому для  отдыхаболее 
эффективной работы  молдыи сотрудников необходимо заложить  руковдител все три  отсувие уровня 
хранения  имеющх документации. Для  рекомндвать полноценной работы  офис фисного сотрудника  работе с 
учетом всех трёх уровней хранения  потенциалм следуетиспользовать разного  генральым рода 
надстройки,  социальня отки, подставки,  иерах лучше воспользоваться  кадровя навесными полками,  специалты
тумбочками на колесах,  общие которые помогут  предъявлт организовать рабочее  представлн место по 
принципу «вытянутой руки».  
Европейские учёные выяснили,  процеду что в хорошо  сотавляе бустроенном офисе,  технолгия
который соответствует  котры психоэмоциональному состоянию  кадров сотрудников и 
высокому  обеспчни уровню комфорта,  таким вероятность того,  решния что сотрудник  работникв останется 
после  прогамы кончания рабочего  сумавремени и завершит  образвния ачатое дело,  секртая увеличивается 
на 30%.  
Позитивное  акци оформление офисных  играл пространств позволяет  установлем добиться 
добавленной стоимости  рисунок в отношении самочувствия  кадровй персонала, культуры  устойчивг
компании и производительности  рационль труда - это,  услг безусловно, огромная  руковдитель
рентабельность инвестиций.  
Имея  отдаеся комфортное и уютное  персоналм абочее место,  внести за ним не испытываешь  напрвлеиям
усталости и им дорожишь. И  специалты  удовольствием возвращаешься  сколь  нему изо  реализцядня 
в день. Работник,  специалтчувствуя, что  молдыи  нем заботятся,  атесциучитывают его  установиьпредпочтения 
даже  итогамв мелочах, он начинает  оснваи чень лояльно  кадров тноситься к компании,  отдаеся н хочет 
заботиться  увеличнюо своей компании  напрвлеия  ответ. Сам  междунарогфакт смены  сотаве фисной обстановки  молдй
влияет на повышение  рабочегпроизводительности труда  отвечасотрудников.  
Сегодня работники  повышени е просто хотят  отмеки рудиться с комфортом,  овышени  офисе 
они  своих отят ещё и отдыхать. Стандартные  толькпункты о зарплате,  вторгусловиях труда  кадрови 
добровольного медицинского  былистрахования больше  обучени е так сильно  новыепривлекают 
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современных  сувенирой соискателей. Чтобы «заманить» в  оплате свои сети  боле высоко 
квалифицированных  финасовя  жаждущих работать  деньспециалистов, компаниям  текущйнужно 
разбавлять  после скучную рабочую  считаея обстановку и придумывать  социальным всевозможные 
приятные  компаниудобства.  
Для большей мотивации  период и заинтересованности сотрудников  взысканий
желательно организовать тренажёрный зал,  бермных кухню, автомат  трудовй с бесплатными 
напитками,  политк омната отдыха,  десятимассажной кресло,  гибкостьв общем, всё то,  постулени  помощью 
чего  предмт аботник может  опредлятс асслабиться и отдохнуть  работникв между рабочим  изменй процессом, 
это  отдел безусловно, повысит  напрвле рестиж, лояльность  категорию аботников к компании,  кризс они 
будут ещё больше  опредлятс орожить своим  молдыи естом, так  работкак им будет  карьеный омфортно и у 
них  возрасте сть масса  управлениюспособов снять  отбренапряжение.  
Так же немало  компани важный момент,  прогамы который касается  июле подхода в 
организации  провдится аботы офиса,  проведни состоит в том,  отсувие что, отдельно  ситуац взятый сотрудник  следующм
компании обладает 80% знаний о  факторы ом или  мен ином процессе. Болезнь,  молдых тпуск 
или  отдел просто поход  формиует по личным делам,  активм а так же и при  преми увольнении, может  кадров
образоваться в проблему. В  единоврм перечисленных случаях,  кадров работа останется  социальным не 
завершённой. Узкая  вахтоый специализация рабочих  течни  владением знаний одним  директоа ли 
несколькими  управления людьми, представляют  компани собой весьма серьёзные «подводные  политк
камни» для  полученияразвития предприятия.  
Поскольку  требумых в случаях, когда  специалт руководители не имеют  результаы необходимых 
знаний (плохо  социальным разбираются в том  молдг или ином  принцов роцессе), они  приложенм огут только  оснвыми
оказать поддержку своим  атесциработникам, эффективность  наивысшейорганизации падает  ствепо 
следующим причинам:  
1. Когда  боле какой-либо сотрудник  оклад тсутствует, и его  роста абота не имеет  выше
возможности быть  главнозаконченной.  
Это и есть  работ сновная проблема  связаным о всех компаниях. Незаконченная  тольк во 
время и до конца  затр абота — один  кабинеты з факторов, который ведет  перводк недовольству 
заказчиков. Невозможно  поведни удовлетворить ожидания  разделн аказчика, если  росийкая абота не 
выполнена,  целипо причине того,  офрмляетсчто работник  годаушел в отпуск. Управленцы  конвертиумыхждут, 
что  напутсвиедругие сотрудники  центрывозьмут на себя  офрмляет бязанности коллеги,  организм о на деле это  внешм
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происходит далеко  стремия не всегда. Даже  политка если другой работник  стоим получил 
дополнительную  каждог валификацию, с момента  предиятобучения, возможно,  всемпрошло уже 
 уровня есколько месяцев  довлен или он может  работникв е захотеть или  должнсти побояться брать  наиболе а себя 
ответственность  должнстйза чужую работу.  
2. Текучесть  происхдткадров, безусловно,  можетвлияет на работу.  
Доволен  амбиц останется потребитель  варинт ли нет,  среда будет зависеть  выдержашим от времени, 
необходимого  бермных работнику на выполнение  базров той или иной операции. В  плату
большинстве компаниях  боле бучение новых  уровнюсотрудников длится  прескатни 1 неделю, а 
то и месяца. Когда  вторг передача знаний от  разбвлять одного человека  курсы другому занимает  также
слишком много  политквремени, это  спиок тоит компании  работденег, возрастает  автомическяриск потери  отдела
клиентов.  
3.Если сотрудники  пощрительны не разбираются в рабочем  конуреци процессе, то его  достиженя
практически невозможно  содейтвиулучшить.  
4. Компания  исключтеьных должна сделать  опытм всё, чтобы  текущй знания о рабочих  осущетвлн процессах 
оставались  компаниу неё, а не у работника.  
Когда  проведни дин сотрудник  объявлени является носителем  молдых всех знаний о  перд том или  научых
ином процессе  обучени и доступ к ним  сотав не имеет никто  политк более (или  кадровй имеет 
ограниченный круг  подразелния иц), существует  хотя риск потерять  сфер информацию, если  обеспчния этот 
человек  периоднеожиданно покинет  атесциякомпанию или  максильноперейдет на другую  однг олжность. 
Решить  всегдаэту проблему  общенияможно путём документирования  должнарабочего процесса.  
5.Потери – это  квалифця бесполезные расходы. Они  него могут принимать  счет
множество форм. Так,  роснефть сотрудник, который встает  роснефть из-за своего  новых стола и 
подходит  оклад  факсу двадцать  также раз в день  провдится через разные  управления ромежутки времени,  акци
возможно, не считает  управленчской эти повторяющиеся  офисные действия потерями. Но  рынку для 
экономии  сфера времени на выполнение  специальнот какой-либо другой работы,  стаж следует 
отправлять  участниковфаксы два  полженираза в день.  
6. Стандартизация  хотя помогает добиться  молдых единообразия. Заказчики  тольк
ожидают получить  компетнций стандартный товар  внешим ли услугу  кадровя независимо от того,  достижен кто 
выполняет  политк работу. Чтобы  персонал повысить эффективность  минаев компании и качество  набор
услуг, предоставляемых  рисунок потребителям, следует  начльик документировать все  республик
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процессы. Если  находитсяпохожие задания  решнивыполняют три  нефтичеловека, то,  область корее всего,  кадров
каждый из них  персонал использует свой подход  иметь или метод. Построение  котрй
рационального офиса  кадровподразумевает следующее:  
1. В  авториныйцентре внимания  сотавнаходятся не сотрудники,  нефтяыха процессы.  
2. Доступность  работы и простота передачи  реализцю наний от одного  наствикм отрудника к 
другому  повышения т одного человека  формиванедругому.  
3. Детализировать  требовани  рассматривать рабочие  опредлят роцессы, что  другю позволит 
контролировать  затри совершенствовать их.  
4. Стандартизировать  служба знания о процессах  жилщног работы, привести  обладет их к 
единообразию.  
5. Устранять  генральымпотери по мере  тольких возникновению.  
Эти принципы  единоврм позволяют работнику  приток лучше понять  критчесх не только 
собственную  нормативых работу, но и работу,  единоврм которую выполняют  трудовг его коллеги. 
Благодаря  нормы этому знания  всех о процессах распределяются  назчеия внутри группы,  ствие и 
остается в компании.  
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Исходные  акцияданные к разделу «Социальная  записответственность» 
1. Описание  струка рабочего места (рабочей  приложенм
зоны, технологического  апрт процесса, 
используемого  спобнть оборудования) на предмет  всех
возникновения: 
- вредных  процес проявлений факторов  корпативне
производственной среды (метеоусловия,  достиженя
вредные вещества,  кадровя освещение, шумы,  когда
вибрация, электромагнитные  есть поля, 
ионизирующие  периодчскй злучения) 
- опасных  также проявлений факторов  руковдитель
производственной среды (механической  тяжеси
природы, термического  весь характера, 
электрической,  предшствующий ожарной природы) 
- негативного  предият воздействия на 
окружающую  истечн природную среду 
(атмосферу,  премигидросферу, литосферу) 
- чрезвычайных  средтв итуаций (техногенного,  перход
стихийного, экологического  работникв и социального 
характера) 
Рабочей  заднию зоной является офисное  доплнитеьй
помещение в главном  рабочем фисе. 
Деятельность работника  спиок направлена на 
выявление  акционермвредных факторов: 
- шумы; 
- электромагнитные  позитвне оля; 
- ионизирующие  газовйизлучения; 
- возможность  мотивраня возникновения 
чрезвычайных  испытаня итуаций. 
Рабочее место  даной полностью соответствует  движен
безопасному и пригодно для  оказния выполнения 
работы. Выстроена  работниквсистема охраны  кадровтруда и 
техники  работникв безопасности. Проявлений  охватые
вредных факторов, оказывающих  быть опасное 
воздействие  вмест на окружающую среду  котрй не 
выявлено. 
2. Список  если законодательных и 
нормативных  минстервадокументов по теме 
- ГОСТ  рабочеР ИСО 26000-2010 «Руководство  день по 
социальной ответственности». Настоящий  право
стандарт идентичен  рынку международному 
стандарту  корпативн ISO 20000-2010 «Guidance  категори on 
social responsibility».  
- Трудовой  работмкодекс Российской Федерации. 
- Федеральное  кроме законодательство в сфере  формиует
охраны труда. 
Перечень  дисцплнавопросов, подлежащих  либо сследованию, проектированию  когдаи разработке 
1. Анализ  культры факторов внутренней  примен
социальной ответственности: 
- принципы  аренд корпоративной культуры  контрля
исследуемой организации; 
- системы  работник организации труда  сотвеи и его 
безопасности; 
- развитие  корпативнг человеческих ресурсов  генральо через 
обучающие  внутреи программы и программы  сторн
подготовки и повышения  отдаесяквалификации; 
- системы  есть социальных гарантий  минстерва
организации; 
Провести  базу анализ внутренней  услг социальной 
политики НК  компани РОСНЕФТЬ , направленной  кадровя
на работу с персоналом.  
Рассмотреть  приходтвопросы: 
- охраны  показывет труда и его  страегия безопасности; 
- медицинского  компанистрахования; 
-программы подготовки  сотвен и повышения 
квалификации; 
-оздоровления,  кадров спорта и организации  деятльнос
отдыха сотрудников. 
Описать  сотвеи опросы кадровой  приходт олитики. 
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- оказание  действи помощи работникам  таблиц в 
критических ситуациях. 
Описать систему  специалтов социальных гарантий 
предприятия. 
2. Анализ  одбряетфакторов внешней  комплес оциальной 
ответственности: 
- содействие  управленияохране окружающей  молдйсреды; 
- взаимодействие  страегия  местным 
сообществом  начльик  местной властью; 
- спонсорство  отдели корпоративная 
благотворительность; 
- ответственность  инжерперед 
потребителями  кадровтоваров и услуг (выпуск  ровень
качественных товаров); 
-готовность  первичногучаствовать в кризисных  должнстг
ситуациях и т.д. 
Провести мониторинг внешних  заместиль факторов 
социальной  торгвые ответственности руководства 
НК  повышениРОСНЕФТЬ  
В частности: 
- вопросы  общая езопасности на предприятии; 
- вопросы  движеня охраны труда  действующих и окружающей 
среды; 
- вопросы спонсорства  зрелых и 
благотворительности. 
3. Правовые  приток  организационные вопросы  одна
обеспечения социальной  пытаясьответственности: 
- анализ  заместильправовых норм  специалт рудового 
законодательства; 
- анализ  сниже пециальных (характерные  раздля 
исследуемой  выполнеи бласти деятельности) 
правовых  потребнсяхи нормативных законодательных  среда
актов; 
- анализ  должнстивнутренних нормативных  прежд
документов и регламентов  увеличняорганизации в 
области  кадровйисследуемой деятельности. 
Кодекс  раскытия деловой и корпоративной  контрля этики на 
НК  мебли РОСНЕФТЬ , официальный  прохждени сайт 
Компании. 
Анализ принципов  штаног формирования 
элементов  лестниц и структуры программ 
корпоративной  прогнзм социальной 
ответственности  выполнеи редприятия. 
Определение затрат  своих на программы 
социальной  изменйответственности предприятия. 
Перечень графического  формиване атериала:  
При необходимости  сотрудникпредставить эскизные  связан
графические материалы  опредлятк расчётному 
заданию (обязательно  грейдов ля специалистов  финасовые  
магистров) 
Стейкхолдеры НК  главныйРОСНЕФТЬ . 
Структура  повышени рограмм КСО НК  себяРОСНЕФТЬ . 
Затраты  обучения на мероприятия КСО НК  процесв
РОСНЕФТЬ . 
Оценка  работющихэффективности мероприятий  зарботняКСО 
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4  лестницСоциальная  культраответственность НК РОСНЕФТЬ  
4.1 Анализ  кадровыефакторов внутренней  взысканий оциальной ответственности 
 
НК  имеющх РОСНЕФТЬ является публичным  подержани акционерным обществом  специалт и 
добросовестным участником  размещни рыночного хозяйства. Сочетая  сторны в себе эти  степни
миссии, Компания  спиок о собственной инициативе берет на  должнстй ебя обязанности по  премиован
социально ответственному  установиь поведению перед  можн сторонами, интересы  курсы оторых 
затрагивает  близкодеятельность НК РОСНЕФТЬ . 
Продажа  премиовансуществующих обязательств  оплат роисходит в ходе  заместильпереговоров 
с профессиональным  акций объединением НК РОСНЕФТЬ и  текучсь закрепляется в 
двухстороннем Соглашении и  болепрочих локальных нормативных  оплачивемых ктах. 
Нормы и  принципы,  оснвыми закрепленные в настоящем  продаже Социальном 
документе обязательны  период для предприятия и контролируемых  секторм ее 
некоммерческих организаций. 
Утверждая  моральнг Социальный кодекс,  кадровя Компания подтверждает,  избегать что 
закрепленные  представлнобязательства: 
 являются по отношению  право к законам Российской Федерации  наличе и 
международным стандартам  оцениватдополнительными; 
 они не подменяют собой  негативо и не отменяют итоги коллективных 
соглашений  каждогс работниками; 
 обращены на работников, неработающих пенсионеров  молдых
предприятия НК РОСНЕФТЬ ,  юрисконульт акционерам, коммерческим  отбре партнёрам, 
государству  прогамыи гражданскому обществу; 
 имеют  пенсиор од собой  единоврмэкономические расчеты; 
 рассчитаны  обучени на совместные действия, инициирующие 
участниками рынка  месторждний и партнерское взаимодействие  уровне с обществом и 
государством; 
 в  предлами ходе переговоров  терио по заключению Соглашения  явлтьс между 
предприятием и профобъединением, все  испытане разногласия утверждаются на  лучше
заседании Совета  потеряьдиректоров Компании. 
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Уровень  работ тзыва на различные  подлежащих социальные потребности  рублей сотрудников 
представляют собой  персонал оциальную ответственность  сферпредприятия. Независимо  колегами
от того как  объектв складывается экономическая  нефтяых ситуации в стране  также и в мире, 
Предприятие принимает меры  кадровй для выполнения  предлами своих обязательств, 
содержащихся  в  приложен Социальном кодексе. НК  нормы РОСНЕФТЬ - социально  рост
ответственным предприятие. Особое  уровень внимание уделяется  сума экологической и 
промышленной безопасности,  даной а так же,  проста экономической и социальной 
поддержке  стаурегионов. Кроме  минстерваэтого, компания  обмен беспечивает гарантированный  всегда
социальный пакет  молдыи ля своих  главный сотрудников и их семей,  ситуац проводит активные  таблиц
действия по созданию  заместильдостойных условий  годутруда на производстве. 
В  заместиль главе проводится анализ процесса управления  одним корпоративной 
социальной  безопаснти ответственностью, дана  разме характеристика корпоративной  боле
социальной ответственности НК  быстрой РОСНЕФТЬ . Внесены предложения по  всех
улучшению управления  большинствкорпоративно-социальной ответственностью. 
 
4.2 Охрана  обеспчит руда 
 
НК РОСНЕФТЬ  гарантирует  соблюдение  сотрудника международных 
стандартов,  образцу которые были  социальную приняты Международной  совмещать Конвенцией 
организации  ситуаця руда, по вопросам оплаты  организцтруда, охраны  наивысшейтруда, предоставления 
 раз оплачиваемых ежегодных  комфртне и других отпусков,  охраны  должнсти руда и социального  текущй
страхования. 
Социальная политика  осущетвлякомпании ориентирована на: 
 социальную  ситуацзащиту сотрудников; 
 мотивацию  весьработников эффективной  несмотря аботе; 
 различные компенсации  и  социальнг арантии; 
 оказание материальной  предият оддержки сотрудникам;  
 санаторно-курортное  будщеобслуживание; 
 дополнительное медицинское  содержитя трахование; 
 безопасные и удобные  обменусловия труда; 
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 дополнительные  спонртв енсии. 
Для обеспечения  таблиц комфорта и безопасность  вопрсами труда, на постоянной  явлетс
основе проводится  стремия ониторинг вредных  социальнфакторов, а так  лучшениже разрабатываются 
мероприятия  роснефть аправленные на их  устранение. 
К  техник им относится: 
1) Отклонение  молдыи климатических показаний  процес на открытом воздухе. 
Источником  торгвые формирования данного  приток вредного производственного  вертикально фактора 
могут  корпативнй являться плохие климатические условия,  полженим в результате которых  рисунок
возможно отклонение  работникм показателей  климата  эфективнось в рабочей зоне. Отклонение  предият
показателей  климата  моента ожет привести  искать  ухудшению общего  изучть самочувствия 
сотрудников. 
Воздействие  минаев на человека в течение  соглавния длительного времени  премиован
неблагоприятных условий  тольк приводит к ухудшению  принято его здоровья,  важны снижению 
производительности  знаий труда. Повышенная  этой температура воздуха  атесция приводит к 
быстрой  болеутомляемости работника,  струкноевозможен перегрев  представлнорганизма и тепловой  позвляет
удар. 
Высокая влажность  опредлят при высокой  полжени температуре воздуха  проведни так же 
приводит  акция   перегреванию организма. Если  влажность  своермн изкая, возможно  устро
проявление неприятных  работник ощущений, которое  требумых сопровождается сухостью  отхдм
слизистых оболочек органов  стилдыхания. 
Подвижность воздуха  целй при высоких  близко температурах способствует  управленчских
теплоотдаче организма  руковдительчеловека. 
Мерами защиты  дисцплны служат перерывы  планирове в работе, применение  обратн защитных 
касок  управлени  защитной спецодежды (костюм  близкохлопчатобумажный). 
2) Повышенный уровень шума. Беспорядочное  возмжнсочетание звуков  конуреци
различной частоты называется  случаяхшумом. Источниками шума  госпредиятюмогут стать  цели
машины для  право роведения ремонтных работ. 
Если  молдыхшум воздействует  кадровыйна организм в течение  года лительного времени,  управляемых
это отрицательно  задчи сказывается на эмоциональном  персонал остоянии сотрудников,  опредлятс а 
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также возможно  средтв нижение слуха. 
В  кадровя соответствии с ГОСТ 12.1.003 – 83 (1999) эквивалентный  готви уровень 
шума (звука) не  следующи должен превышать 80 ДБ. А  сторны чтобы предотвратить  период
негативное воздействие  оптимальне производственного шума  меры на сотрудников, 
применяют  использване средства коллективной  года и индивидуальной защиты. Также,  публичная на 
объектах, используются  мотивраня средства индивидуальной  инцатве защиты (наушники;  постянй
ушные вкладыши). 
3) Физические  чтобы нагрузки. Они  рисунок характеризуется степенью 
физического напряжения  безопаснть организма. Физические  молдй нагрузки на организм  деятльноси
требует больших мышечных  кадровяусилий.  
Физические нагрузки  климат классифицируют на статические  инсту и 
динамические. Разница  служба между ними  акци заключена в степени нагруженности 
мышц и уровнем  акцийэнергетических затрат.  
 
4.3 Анализ  котруюфакторов внешней  итогамсоциальной ответственности 
 
Компании НК  политк РОСНЕФТЬ ежегодно увеличивает  истечн затраты на 
разработку  инжер и участие  в проектах,  текущй конкурсах, направленных  поставленых на 
благотворительность и улучшение  минстерво экологической обстановки. Помощь  отрывм
оказывается детским  струкных домам, ветеранам  приложен  инвалидам великой  сотянию течественной 
войны (ВОВ),  режмалообеспеченным семьям,  резва оеннослужащим. На постоянной  оценка
основе компании  нужовзаимодействуют с органами  финасм естной власти. В  сотрудника омпаниях 
разработаны  таблицдобровольные инициативы.  
Проверка  новыхпроведена с целью  организц еализации задач  политк тветственности перед  обеспчни
потребителями за качество  представлны товаров и услуг. Также, НК  работник РОСНЕФТЬ стал 
участником  ситемы проекта «Зеленый  формиуются фис», реализуемым  сотрудникв Greenpeace. Сущность  иных
проекта заключена  единоврм  выполнении добровольных  смотреь бязательств, направленных  формиване
на улучшение экологической  набор атмосферы офисов. По  компани этой программе,  отк
участники проекта  техничск меют возможность  рынок сократить расходы  час на содержание 
офиса,  максильновнести вклад  менв экономию энергопотребления,  принятсокращении выбросов  стаж
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парниковых газов. «Зеленый  движенофис» позволит  лестницвыполнить ряд  работникмероприятий по 
ресурсосбережению  спобтвуе о направлениям: 
 Тепло (в этом  законмислучае, в зависимости  сотяь т присутствия сотрудников  предият
в помещении, используется  устроавтоматическая или  работникв учная система  порядк егулировки,  
подачи  имет епла); 
 Электроэнергия (запрет  могут на использование ламп  самых накаливания, 
использование  разбвлять систем автоматического  пострения контроля освещения:  варинт датчики 
присутствия,  завистдатчики движения); 
 Вода (установка  спиок риборов учета  послерасхода воды; 
 Ресурсы (применение  владет офисной бумаги  разове и гигиенической 
продукция,  других зготовленной из вторсырья,  ситуац двухсторонняя печать,  после раздельный 
сбор  периодчскймусора: бумага,  работникпластик, стекло). 
Одним  счет из приоритетов Компания  начльик считает помощь  новых детям. Этот  позитвне




7) программы  ситуацразвития детского  соглашению  юношеского спорта. 
В  подразелниясовременных условиях,  социальн аиболее обоснованными  являются  задчи менно 
социальные  зарботняинвестиции в человеческий  политк апитал.  
Компания стремится  сотвеи к сбалансированному подходу,  высоке тем самым  рост
оказывает поддержку  кромедетям, оставшихся без  целпопечения родителей в  всейотличие 
от их сверстников,  послеа так же детям,  групвоспитывающимся вполне  другоблагополучных 
семьях,  молдыхи помогают развивать  привлечн х природные таланты. 
Еще  обучения одним приоритетом  таких компании являются  начльик поддержка и забота  
подрастающего  котре поколения. Кроме  обучени этого, компания  добычи подготавливает 
квалифицированных  руковдста специалистов путем организации  него обучения и 
повышения  объемы квалификации. Под  давть патронажем Томскэнергосбыта  содержитя находятся 
ряд высших  адптционгучебных заведений,  сотвеи  которых подготавливаются  специалисты  творческим
профиля теплоэнергетики. Предприятие помогает  сотвеи больницам в регионах  первод
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своего присутствия. Сотрудники,  решния не остается безучастной  генральо к проблемам 
родного региона. Регулярно  офиса проводятся волонтерские  лидер мероприятия: дни 
донора,  эфективносьакции помощи и  создавтьпрочие. 
 
4.4 Определение стейкхолдеров предприятия 
 
Стейкхолдерами  раслбитья называют заинтересованные стороны,  однй на которые 
деятельность предприятия оказывает  рисунокпрямое или косвенное  работниквоздействие. 
Говоря о стейкходерах НК  ежгоднРОСНЕФТЬ , влияющих  потенциалм а бизнес и успех  месторждний
компаний можно  эфектвыделить прямых: 
1. Акционеры  обученияКомпании. 
2. Сотрудники Компании. 
3. Организации  анлиз по производству и реализации  ствены кабельной 
продукции  всегдаи энергосбытового оборудования. 
4. Заводы  срокпо производству энергосбытового  водится борудования.  
5.  Научно-исследовательские  управлени чреждения. 
6. Торговые субъекты,  сувенирой еализующие нефтегазовую  оснвымипродукцию. 
7. Потребители продукции  истечн  услуг. 
8. Организации социальной  руковдител сферы, нуждающиеся  ривлечн в финансовой 
поддержке. 
Другие  обеспчнигруппы стейкхолдеров,  заместилькоторые косвенно  деньвлияют на бизнес,  исполне
но тесно связанны  чрезвыайнс обществом: 
8) Министерство энергетики  негативыРФ. 
9) Правительство РФ. 
10) Всемирный  политкфонд дикой  желатьноприроды. 
11) ФНС. 
12) Федеральная таможенная  оснвым лужба. 
13) Прочие органы  инжервласти. 
В таб. 16 приведен  индвуальыйсписок стейкхолдеров  ситемапо степени важности. 
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Таблица 16 - Стейкхолдеры НК  сферРОСНЕФТЬ  
Прямые стейкхолдеры Косвенные  базровстейкхолдеры 
Акционеры и сотрудники НК  сотрудниквРОСНЕФТЬ  Министерство энергетики  компани
РФ 
Организации по производству  версия  реализации 
кабельного  растновки  энергосбытового оборудования 
Правительство  водныхРФ 
Заводы по производству  случаяхэнергосбытового 
оборудования  
Всемирный  поэтмуфонд дикой  лидером
природы 
Научно-исследовательские учреждения  
Торговые  ривлечнсубъекты, реализующие кабельную  предъявлмыхи 
энергосбытовую продукцию 
ФНС 
Потребители  методпродукции и услуг Федеральная  мотиваця аможенная 
служба 
Предприятия  движенсоциальной сферы,  средтвнуждающиеся в 
финансовой  находятсподдержке 
Прочие органы  инжервласти 
 
Основную часть (по  требованиям долям) занимают  секртая прямые стейкхолдеры. К  формиваню
косвенным стейкхолдерам  показл относятся органы  прохждени управления местного, 
регионального и федерального,  боле уровня. Для  пердавть предприятий энергетики,  специалт
деятельность которых  объект строго регулируется  руковдитель Правительством РФ и органами  обучени
власти, влияние  ситемакосвенных стейкхолдеров  сотвеузначительно. 
 
4.5 Определение  кадровзатрат на программы  естьКСО 
 
Любая программа корпоративной социальной  корпативнй ответственности 
компании направлена на улучшение уровня  компания жизни населения,  дальне безопасности 
труда  явлтьси повышения качества  позицежизни сотрудников. Структура  прогам рограмм КСО  рисунке










Таблица 17 – Структура  течнипрограмм КСО  
Наименование  сотяь
мероприятия 
























групп  объектнаселения, 
ветеранов  усижваютя ойны и 
труда,  испытанялюдей с 
ограниченными  ености
возможностями, 
детей-сирот  послеи детей, 
оставшихся  социальнбез 
попечения  цели
родителей, 










органы  работниквласти 
по охране  задчитруда  
Ежегодно Безопасные условия 
труда,  пеработкминимизация 
риска  даной варийных 













кие  еслиучреждения 
Ежегодно Улучшение условий 
быта,  эконмичесй тдыха и  важнотруда 
сотрудников, забота 
о состоянии  научыхих 
здоровья,  требованиям азвитие 
спорта,  политк оддержка 
































объектов,  постян храны 
атмосферы,  увольнеи одных 





 Предприятия энергетики  призваны в рамках корпоративной социальной  автомическя
ответственности инвестируют  однг в сферы, напрямую  центры влияющие на жизнь 
местного  кратий населения. Основная доля средств  предъявлт большинства предприятий 
направляется  вопрсына развитие социальной  сфераинфраструктуры и образования.  
Данные таб. 17  инжер позволяют сделать  меры выводы о том,  желамо что мероприятия  выполнеи
КСО, реализуемые  полнты предприятием НК РОСНЕФТЬ  целесообразны  средночы и 
соответствуют ожиданиям  формиванюстейкхолдеров. 
Важным является  комфртне то, что предприятие побуждает  техник персонал к 
эффективной  квалифця деятельности для  насторже достижения социальных  мотивраня целей организации. 
Поэтому администрация  мотивац предприятия нацелено  после на создание условий  оклад для 
здорового психологического  ситуацклимата в коллективе. С  предотващнияэтой целью  обществапроводится 
ряд  минстервокорпоративных мероприятий  мотивацдля сотрудников  сотавеи их семей – «Спортивные 
 предламистарты», «Конкурс  управлениядетских рисунков», «Посвящение  фондв первоклассники». 
Предприятие дорожит  известны корпоративным духом,  порвну складывающимся из 
традиций. «Отчетом  повтряемси по программе устойчивого  сокращению развития за 2017 год»,  оценки
опубликованному в открытых  условия сточниках интернет ресурсов предоставлены  госпредиятю
следующие данные  период о расходам табл.18. 









планируемый  кадровпериод, 
млн. руб. 
Социальная  торгвые программа 
«Наши  социальнымветераны» 
млн. руб. 2,8 2,8 
Конкурс  прогнзм социальных 
проектов 
млн. руб. 0,4 0,4 
Спонсорство  соглавния   
благотворительность 
млн. руб. 0,8 0,8 
Безопасность  оплат роизводства млн. руб. 1,2 1,2 
Инвестиционная  прохждени олитика в 
человеческий  специалтмкапитал 
млн. руб. 1,0 1,0 
Программа  реализцю по «Охране 
окружающей  течнисреды» 
млн. руб. 1,2 1,2 
ИТОГО 7,4 
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Изучив  желамо внутреннюю и внешнюю  молдых социальную политику НК  результа
РОСНЕФТЬ можно сделать  общества ледующие выводы:  
1. Компания  соглашению является крупнейшей  отдел российской и мировой  планируемо
корпорацией.  
2. Она формирует  исходя систему корпоративного  использват управления, которая 
отвечает общепризнанным  претндоваьмировым стандартам  руковдителям  обеспечивает реализацию 
гражданских прав  потенциалм акционеров, за счет  милард чего строятся эффективные  боле
взаимоотношения с инвесторами,  сохраня кционерами  реализця  прочими стейкхолдерами.  
3. НК  эконмичес РОСНЕФТЬ принял и реализует  оставшиея концепцию социальной  первод
ответственности перед  отправляе бществом.  
4. Компания делает  мотиваця акцент на мировую  минзаця практику КСО. НК  выдержашим
РОСНЕФТЬ необходимо реализовывать  управлени больше проектов,  постулени аправленных на 
регионы  растояниприсутствия, уделять  нарушеибольше внимания  исключтеьныхпроектам, направленным  расмотина 
персонал.  
К реализации  разделн предложены несколько  оптимальне мероприятий: введение  риск
бесплатных обедов  боледля сотрудников,  разботкупрограмма помощи  котрыс жильем молодым  котрые
семьям, оплата  социальнй проезда на коммерческом  достиженю транспорте, привлечение  опытм
работников к участию  прохжденияв существующих социальных  задчпроектах. 
 
4.6 Оценка  ведущийэффективности программ  процедуи выработка рекомендаций 
 
Оценка  человк эффективности программы  обеспчиват корпоративной  конслидац социальной 
ответственности  оснвыми НК  итог РОСНЕФТЬ строиться на основе  были принципов 
планирования и реализации затрат  труда на мероприятия и ожидаемого  оценки эффекта. 
Поскольку программа  инжер реализуется  не только  одна в отношении собственных  потеря
сотрудников, эффективность программ  работник КСО оценить  офисные сложно в денежном  могут
эквиваленте, но можно  соглавне ценить по отношению  предият к предприятию и обществу. 














2,8 Улучшение  наличе миджа 
компании. 
Снижение  результа текучести 
кадров. 




благополучия  прохжденияграждан. 
Помощь ветеранам 
компании. 
Конкурс  обеспчить оциальных 
проектов 
0,4 Улучшение имиджа  политк
компании. 





ситуации в регионе, за  корпативня
счет чего  женщиулучшается 
влияние  лицана здоровье 
населения. 
Обеспечение  иногдетского 
досуга. 
Помощь  месторжднийветеранам. 
Спонсорство и  
благотворительность 
0,8 Установление  мебли связи с 
органами  однг местного 
самоуправления. 
Повышение узнаваемости  дальне
товаров и услуг. 














1,2 Улучшение имиджа  управлени
компании. 
Повышение морального  персонал
духа персонала. 
Повышение узнаваемости  струкное






обстановки  пожарнйв регионе. 
Инвестиционная 
политика  
в  человеческий  давть
капитал 
1,0 Улучшение имиджа  наиболе
компании. 
Повышение морального  период
духа персонала. 





Улучшение  страегия здоровья 
сотрудников. 





1,2 Улучшение имиджа  также
компании. 
Стимулирование сбыта. 
Установление  него связи с 
органами  корпативн местного 
самоуправления. 
Привлечение инвестиций.  
Улучшение  средночы
экологической 
обстановки  качество в регионе, 
как  рамкх следствие 





Вывод: Оценка  крупнейш эффективности мероприятий  пенсиор КСО показала 
правильность выбора  мероприятий КСО. Эффект  наилучшх для компании  отхдм и для 
общества  дале от проведенных мероприятий  цел в соотношении с произведенными  применя
затратами является  сектор птимальным.   
В качестве  результа екомендаций по усовершенствованию  оказыветКСО в НК  отдел
РОСНЕФТЬ можно считать: 
– дальнейшее  сотавусовершенствование действующей  советКСО; 
– содействие с другими  развитесоциально-ответственными организациями; 
– создание условий для  секторм поиска и привлечение  горизнтальм овых талантливых  достиженя
кадров, путем  достиженяподдержки талантливой  предоставлнимолодежи; 
– в сфере  работнику кружающей среды  давтьпредлагаем направить  компаниусилия на уборку  повышени
городской территории; 
– применение  кадровыжилищной программы жилищного  целикредитования; 
– развитие корпоративного  улчшениволонтерства; 
– защита прав  всегдаи интересов сотрудников  вторгпредприятия; 
– интеграция принципов  социальнй корпоративной социальной  сотрудника тветственности 




Кадровая политика  себяпредприятия, это  директоважное направление  организцпо работе с 
кадрами,  года состоящая из набора  материльной определенных принципов,  дефицт реализуемых 
кадровыми  целислужбами современных  напрвле редприятий. Это  напрвлеиямстратегическая линия  обеспчни
поведения в работе  управления с кадрами любой  управленчских организации, она  право казывает огромное  имет
влияние на деятельность  отрывм трудового коллектива. Объектом  германи кадровой 
политики  анлиз является персонал,  первод субъектом является  обязательн руководитель, процесс – 
метод  всегда управления кадрами. Для  методичск правильного выбора  изменю кадровой политики  несколь
следует учитывать  квалифця нешние и внутренние  специалтыфакторы, оказывающие  проставлияния на 
предприятие. Существует  разбиются четыре типа  оснвыми кадровой политики:  перход пассивная, 
реактивная,  кадровпревентивная, активная. Кадровая  корпативне олитика бывает  приток ткрытого и 
закрытого  цел типа, задачи  предотващни кадровой политики:  советкий привлечь в организацию  оплачивемых
опытных и квалифицированных  сотрудник адров, рационально  спиок спользовать каждого  получаем
работника, мотивировать  боле и развивать, поддерживать  руковдитель корпоративных дух  проведни
компании. Управление  даные трудовыми ресурсами  также распределяется на 3 части:  каие
привлечение, увлечения,  специальнот мотивация. Главные  директом процессы в системе  обснваием
управления: планирование,  исходя рганизация, мотивация,  руковдитель онтроль.  
Компания НК «Роснефть» работает  чаще в сфере инжиниринговых  наиболе услуг, 
занимается  задч проектированием и разработкой  генральым нефтяных и газовых  наствикх
месторождений, научно  атесционй сследовательской деятельностью  социальным  т.д. Компания  цели
практикует кадровую  стимулреполитику закрытого  социальнтипа с линейно – функциональным 
 явлютс методом управления  климат персоналом. Все  однг сотрудники имеют  кадровы линейных 
руководителей,  дальнейш которым они  насторже подчиняются, а также  растояни функциональных, в 
зависимости  кадровй т ситуации.  
Огромное внимание  лидеромкомпания уделяет  полнтысистеме адаптации,  целпоагющихмотивации, 
повышению  налич квалификации персонала  крупных и его социальной  молдых защищённости. 
Система  развитемотивации включает  организцв себя: материальное  компаниястимулирование оплаты  предият
труда, премии,  провдит надбавки, социальные  апрт льготы, гарантии  рабочег и компенсации, 
добровольное  молдых едицинское страхование  хранеия аботников, санаторное – курортное 
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лечение,  внесы реализация ипотечного  корпативнй жилищного кредитования,  полвину что 
свидетельствует  причнамо высокой социальной  естьзащищённости работников  осущетвлякомпании. 
В период  специалтм  2013 по 2017 года  обучения в копании наблюдается  инжер епрерывный темп  сотрудникв
прироста работников,  помщьчто свидетельствует  кадровы  положительной динамики  директоа оста 
компании,  день объёмов заказов  реж и увеличением ее конкурентоспособности  выше в 
целом. Основные  руковдитель причины увольнений:  кадров выход на пенсию  офрмляетс и перевод в 
периметре  подерживатькомпании, основной  если остав компании  явлютсработники от 18 до 29 лет,  выше
то есть молодые  заместиля пециалисты, приток  стимулрованячисленности кадров  смотриепревышает отток  менджры
почти в два  другю раза, что  управлени является положительной  рисунок динамикой для  дает развития 
компании. В 2017 году  подразелниях в компанию пришло 104 сотрудника,  отдела по 
корпоративной программе  разботк ипотечного жилищного  струкных кредитования было  больше
обеспечено жильём 4 молодых  инцатве специалиста, выделено 17 путевок  довлен в 
санатории для  лестниц работников и членов  управлени их семей, у работников  результам родилось 17 
детей  организц  зарегистрировано 5 браков. Компания  одним существляет непрерывный  большинств
мониторинг состояния  предочтнисвоего рабочего  зарботнйперсонала, социально  ежквартльнои материально 
поддерживает  независмо  совершенствует его  окладв области профессионализма.  
При  нужо внедрении в компанию  обеспчить олитики «открытого  рост типа» появится  ежгодн
возможность привлечения  срок замотивированных специалистов  инвестцоая со стороны, 
которые,  использват несомненно, будут  право ысококвалифицированными, так  сколь ак пройдут  ежднво
жесткий отбор  выполнеия а соответствие занимаемой  колетивнйдолжности, повысится  уровеньмотивация 
к развитию  социальнй в профессиональной деятельности  работу и у старых сотрудников,  растновки ак 
как  даные на их место могут  период взять другого  отрабнг специалиста. Работник,  когда который 
попадает  движеня в компанию со стороны,  размещни обладает свежим  секртая взглядом и новыми  прескат
подходами к решению  молдыи задач, в своем  работы роде новатором,  счет что является  окнчаия для 
компании  проабтвшихсущественным преимуществом.  
Применение  сотавляе методики нейролингвистического  полжени программирования с 
точки  кадров зрения психологии,  компани чень эффективно,  росийкая так как  директо ля компании  перход можно 
подобрать  акцивесь рабочий  кадровую оллектив с заранее  водится звестными, психологическими  политка
характеристиками, что,  измернябезусловно, повлияет  полжитеьнй а эффективность работы,  развите  так 
же возрастет  подгтвки заимопонимание. Получиться  дату в наибольшей степени  установлемизбегать 
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конфликтов в процессе  предочтни работы, и как  приток следствие сохранять  директо работников на 
предприятии,  реализцтак как  когда у них будет  минстервадополнительный стимул  предиятхв работе за счет  техник
созданного дружественного,  шумысплоченного коллектива.  
Создание  достинву комфортных условий  увольняютс труда, «идеальный» офис,  движеню позволит 
компании  сотншеи расположить к себе  стау сотрудников еще  нужо больше. Работник,  конслидац
чувствующий заботу  лестниц о нем, будет  сувенирой аботать лучше. С  специалт хорошей, грамотно  опредлятс
подобранной мебелью  методичск для работы  приоте сократятся потери  если времени на поиск  лестниц
документов, канцелярских  проста принадлежностей, пустых  секторм разговоров и т.д. 
Наличие  атесци тоянки для  выполнеия ичного автомобиля,  представлн бесплатный кофейный  принял аппарат, 
тренажер  офисны для снятия  имджа напряжения будут  спонртв дополнительной мотивацией  полжитеьная для 
работы  средтв отрудников, ведь  категориюна работе сотрудники  инступроводят много  стимулревремени и, 
разумеется,  формиуются дополнительный комфорт  знаи е помешает. Чем  подх больше работник  влияне
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